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Voorwoord
Voor u ligt het rapport ‘Stimuleren van leren bij laagopgeleiden in de
houthandelsector’. De opdrachtgever van dit rapport is de Stichting WESP –
Werkgelegenheids- en Scholingsprojecten in de Nederlandse Houthandel. De
Stichting WESP wil de deelname van werknemers aan scholingstrajecten
vergroten. Om dit te bereiken bekostigt ze onder andere de opleiding tot en
aanstelling van scholingpromotors en bedrijfsleermeesters op de werkvloer.
Omdat de Stichting WESP de scholingsdeelname een sterkere impuls wilde
geven, heeft zij bij de Centrale Wetenschapswinkel aan de Vrije Universiteit
Amsterdam twee onderzoeken uitgezet. Het eerste onderzoek richtte zich op
methoden van kennisoverdracht en kennisdeling die laagopgeleiden in de
houthandel motiveren tot het volgen van bedrijfsopleidingen. Het tweede
onderzoek bekeek het stimuleren van leren op de werkplek in de
houthandel. Uit beide onderzoeken zijn adviezen voortgekomen, welke zijn
gebundeld in één eindadvies. In dit rapport is het eindadvies opgenomen als
deel I, het eerste onderzoek als deel II en het tweede onderzoek als deel III.
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Dit rapport is een integraal eindadvies dat is gebaseerd op twee
onderzoeken in opdracht van de Stichting WESP- Werkgelegenheids- en
Scholingsprojecten in de Nederlandse houthandel. Het geeft adviezen met
betrekking tot het stimuleren van het leren van laagopgeleiden in de
houthandelsector in Nederland. Het eerste onderzoek richtte zich op
methoden van kennisoverdracht en kennisdeling die laagopgeleiden in de
houthandel motiveren tot het volgen van bedrijfsopleidingen. Het tweede
onderzoek bekeek het stimuleren van leren op de werkplek in de
houthandel. Deze twee onderzoeken zijn opgenomen in deel II en deel III van
dit rapport.
Uit beide onderzoeken zijn adviezen voortgekomen. In dit eindadvies
worden deze adviezen samengevoegd en aangevuld met extra informatie die
is voort gekomen uit het werknemersonderzoek, de interviews met
branchespecifieke opleidingsinstellingen, interviews met Stichting WESP en
interviews met organisaties in de houthandel en relevant gebleken literatuur.
Voor de opzet van het eindadvies wordt er gebruik gemaakt van een SWOT-
analyse. Hierbij worden de Sterkten (Strengths), Zwakten (Weaknesses),
Kansen (Opportunities) en Bedreigingen (Threats) van het leren van
laagopgeleiden in de houthandelbranche uiteengezet. Deze opzet wordt
gehanteerd omdat het een goed overzicht geeft van de mogelijkheden voor
het leren van laagopgeleiden in de houthandelbranche. Verder wordt er
vanuit brancheniveau naar het leren van laagopgeleide werknemers in de
houthandel gekeken, omdat het stimuleren van scholing en werkgelegenheid
op brancheniveau de toegevoegde waarde van de Stichting WESP is.
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Hoofdstuk 1 Algemeen beeld van de sterkten,
zwakten, kansen en bedreigingen
De houthandel in Nederland kent een lange historie. Veel bedrijven dateren
reeds uit de vorige eeuw of zelfs verder terug. De branche wordt gekenmerkt
door de aanwezigheid van enkele grote bedrijven (meer dan 50
werknemers), een aantal middelgrote bedrijven (meer dan 10 en minder dan
50 werknemers) en een groot aantal kleine familiebedrijven (minder dan 10
werknemers) (Van Otterlo, 1999).
De functie van de bedrijfstak bestaat voornamelijk uit import, opslag,
bewerking en transport van allerlei houtsoorten en plaatmaterialen van
doorgaans buitenlandse oorsprong. Het is een vrij traditioneel
productieproces, waarin informatietechnologie geen belangrijke rol speelt.
De houthandel kent een aparte CAO met daarbinnen een 8-tal
functiegroepen, te weten productiemedewerkers, werfmedewerkers,
verkoopmedewerkers binnen- en buitendienst, administratieve medewerkers
en leiding en staf (Van Otterlo, 1999).
De toegevoegde waarde van de bedrijfstak ligt in de opslagcapaciteit, het
bewerken van hout en de levering. Onder bewerken wordt verstaan: zagen,
schaven, drogen, verduurzamen, vingerlassen, lamineren en prefabricage.
Diverse houthandelbedrijven hebben ook nevenactiviteiten, zoals een
afhaalcentrum, verkoop van doe-het-zelf-materialen, speeltoestellen,
tuinartikelen, harde bouwmaterialen en keukens, bad- en sanitairproducten.
Er is sprake van een heterogeen productieproces (Leuven, 2001).
Sedert enkele jaren worden steeds meer zelfstandige houtondernemingen
opgekocht door grote spelers in de markt, die vaak zelf weer onderdeel zijn
van een grotere (buitenlandse) onderneming. De twee grootste
ondernemingen binnen de branche, Jongeneel en PontMeyer, zijn eigendom
van respectievelijk Amerikaanse en Engelse bedrijven. Samen nemen zij
ongeveer 35% van de totale Nederlandse markt van houtproducten voor hun
rekening (Van Otterlo, 1999).
In de volgende figuur worden kort de sterkten, zwakten, kansen en 
bedreigingen van het leren van laagopgeleiden in de houthandelbranche
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In dit hoofdstuk wordt nader ingegaan op de sterkten voor het opleiden van
laagopgeleide werknemers in de houthandel.
2.1 Opleidingen worden Met branche-initiatieven kunnen werknemers via de werkgever gestimuleerd
op brancheniveau aangeboden worden. Financiering via branchefondsen maakt dat werkgevers die onder   
normale omstandigheden weinig rendement van scholing verwachten, vaak
toch willen investeren. Verder brengt branchefinanciering werkgevers ertoe
ook in ontwikkeling te investeren die het strikte bedrijfsbelang te boven
gaat. Bij financiering in scholing via de branche blijkt een zorgvuldige balans
tussen bedrijfsbelang en bedrijfsoverstijgend belang te moeten worden
gezocht. (Onderwijsraad, 2003).
Aalders (1994) gaat verder in op het effect van branche initiatieven. Hij geeft
aan dat het effect van scholingssubsidies groter is naarmate het
uitkeringsbestel eenvoudig is, er een goed gestructureerd aanbod met een
landelijke erkende kwalificatiestructuur bestaat en zij gepaard gaat met de
nodige voorlichting (Aalders, 1994).
In de houthandelbranche vinden reeds branche-initiatieven plaats op het
gebied van scholing. De Stichting WESP en de verschillende
branchespecifieke scholingsinstellingen zijn hier het resultaat van. Ook
worden er bedrijfsopleidingen gesubsidieerd. Zoals als uit het bovengaande
blijkt heeft dit een positief effect op de scholingsdeelname van werknemers
in de branche.
2.2 Familiebedrijven Gezien het feit dat veel organisaties in de houthandel familiebedrijven zijn,
is er bij de werknemers een grote betrokkenheid bij de organisatie aanwezig.
Daarnaast is er in deze organisaties een paternalistische vorm van
personeelszorg. Dit blijkt uit het volgende citaat: “De cultuur in de
organisaties in de houthandel is vooral mensgericht en organisatie
gebonden, dat wil zeggen dat er veel aandacht is voor de persoonlijke
problematiek van medewerkers, ook door de directeuren/eigenaars. De
persoonlijke waarden en normen van de medewerkers sluiten sterk aan op
de waarden en normen van de bedrijfscultuur. Op deze wijze ontstaat een
sterke wederzijdse afhankelijkheid tussen werkgevers en werknemers” (Van
Otterlo, 1999).
Deze wederzijdse afhankelijkheid en betrokkenheid zorgen ervoor dat
organisaties in de houthandel niet negatief tegenover bedrijfsopleidingen
staan.
2.3 Leerklimaat Het leerklimaat op een werkplek is ‘de ruimte en stimulans die mensen
krijgen om zich lerend te gedragen’ (Van Biesen, 1989). Het heersende
leerklimaat beïnvloedt de ontwikkeling van de werknemers. Zo voelen
werknemers zich in het ene leerklimaat uitgedaagd en gestimuleerd tot
leren. Terwijl zij in een ander leerklimaat het idee kunnen hebben steeds
meer van hetzelfde te leren. Uit het tweede onderzoek, het stimuleren van
leren op de werkplek in de houthandel, blijkt dat het leerklimaat van de
onderzochte bedrijven voldoende tot goed is. De werknemers krijgen over
het algemeen de ruimte en de stimulans van het management om zich
lerend te gedragen. Voor een verdere uitwerking van het begrip leerklimaat
en de resultaten van het onderzoek wordt verwezen naar hoofdstukken 3 en
5 van deel III.
2.4  In-company opleiden Door de verschillende branchespecifieke opleidingsinstellingen worden in-
company opleidingen aangeboden.
Een ‘in-company’ opleiding maakt gebruik van de expertise van een extern
opleidingsinstituut, terwijl de organisatie invloed kan uitoefenen op het
opleidingsprogramma. Irrelevante delen uit het programma kan men
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vervangen door onderdelen die toegespitst zijn op de behoefte van de eigen
organisatie (Kessels en Smit, 2002).
De voordelen van in-company opleiden zijn (Goossens, 1995): iedereen leert
hetzelfde, naast leerproces ook proces van teambuilding, leerinhoud
organisatiegericht, planning van data in overleg. Een nadeel van in-
company-opleiden is volgens Goossens (1995) dat de werknemers geen
diploma krijgen. Een ander nadeel is dat de werknemers specifiek worden
opgeleid. De waarde van een in-company opleiding op de arbeidsmarkt is
gering.
Voor de bedrijven in de houthandel is het aanbod van in-company
opleidingen een positief punt. De opleiding wordt aangepast aan de vraag
van het bedrijf en op de werkplek aangeboden. Dit is bevorderlijk omdat het
aansluit bij de vraag van de organisaties, de werknemers leren wat relevant
is voor de praktijk en de werknemers kunnen leren door te doen.
2.5 Geldstroom Stichting WESP De Stichting WESP beschikt over geld waarmee zij subsidies versterkt aan
is een sturingsmechanisme bedrijven die deelnemen aan scholingstrajecten. Met behulp van deze
subsidies kan de Stichting WESP opleidingen stimuleren die belangrijk en
nodig zijn voor de branche om de kennis over hout in stand te houden.
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Hoofdstuk 3 Zwakten
In dit hoofdstuk wordt nader ingegaan op de zwakten voor het opleiden van
laagopgeleide werknemers in de houthandel.
3.1 Laagopgeleiden Daar het gaat om het opleiden van laagopgeleide werknemers zijn er een
aantal factoren die het leren niet bevorderen van belang, dezen zijn:
Laag niveau metacognitieve kennis en vaardigheden;
Geen motivatie om te leren, men ziet de waarde er niet van in;
Negatieve vroegere leerervaringen, waardoor men een laag zelfbeeld ten
aanzien van leren heeft;
Externe ‘Locus of control’, waardoor men falen aan zichzelf toekent en
slagen aan niet beheersbare zaken.
Ervaringsconcentratie, waardoor men minder makkelijk nieuwe dingen leert,
Oudere werknemers voor wie het lang geleden is dat ze geleerd hebben en
daardoor het leren als moeilijker ervaren.
Voor een verdere uitwerking van deze factoren wordt verwezen naar
hoofdstuk 5 van deel II.
3.2 Kleine ondernemingen Vooral kleine ondernemingen nemen minder initiatieven voor formele
scholing van hun werknemers. De belangrijkste reden is hierbij dat zij de
mankracht niet kunnen missen. Daarnaast is men meer bezig met informeel
leren op de werkplek. (Aalders, 1994)
In de houthandelbranche zijn veel kleine ondernemingen, waardoor de
scholingsvraag lager is.
3.3 Branche heterogeniteit Branche heterogeniteit duidt op ongelijkheid in procedure, of nog beter, aan
de procedure verbonden arbeidskwalificaties tussen bedrijven in een
branche. In heterogene branches is een door de branche georganiseerd
opleidingsbestel meestal afwezig, omdat er een grote differentiatie is in de
vraag naar bedrijfsopleidingen. Deze vraag kan dan nauwelijks door enkele
organisaties verzorgd worden. (Aalders, 1994)
De houthandelbranche is een redelijk heterogene branche. Toch is er sprake
van een door de branche georganiseerd opleidingsbestel. Wel is het moeilijk
om aan de differentiatie in vraag naar bedrijfsopleidingen te voldoen en zijn
er af en toe vragen die niet met een bedrijfsopleiding beantwoord kunnen
worden.
3.4 Opgedeeld en traditioneel In de meeste organisaties in de houthandel is er geen grote afhankelijkheid
productieproces tussen leren en arbeid onderling, veel werk kan worden gedaan zonder een
 specifieke opleiding. Het werk wordt namelijk zo opgedeeld en van precieze
instructie voorzien dat bijna iedereen dit onder de knie kan krijgen. Voor de
organisaties in de houthandel is er dus geen grote opleidingsnoodzaak.
Opleiding wordt alleen ingezet wanneer dit de efficiency van de werknemers
vergroot. Het ligt voor de hand dat werknemers nauwelijks gemotiveerd zijn
om aan trainingen mee te doen die alleen efficiency verhogend zijn.
Naast een opgedeeld productieproces is er in de houthandel sprake van een
vrij traditioneel productieproces. Dat dit van belang is voor de
opleidingsdeelname in de branche blijkt uit het volgende citaat: “Verder
blijken de omgevingsontwikkelingen van belang voor de
opleidingsintensiteit in de branche. Vooral de snelheid en diffusie van
informatietechnologie in het productieproces zijn van betekenis. Hoewel
marktontwikkelingen op zich zelf ook leiden tot een opleidingsvraag op het
gebied van productkennis en dienstverlening, is het toch de
informatietechnologie die in hoofdzaak verantwoordelijk is voor de
veranderende functie-inhoud.” (Aalders, 1994)
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In de meeste organisaties in de houthandel wordt er in het productieproces
nog weinig gebruik gemaakt van informatietechnologie. Over het algemeen
vinden in het productieproces weinig grote veranderingen plaats. Hierdoor is
de vraag naar bedrijfsopleidingen klein.
3.5 Slechte samenwerking Er zijn verschillende organisaties werkzaam op brancheniveau met 
op brancheniveau betrekking tot scholing en werkgelegenheid. Dit zijn Stichting WESP,
 Stichting Hout en Meubel, Centrum Hout, Technopark Educatie en de
Leerwerkplaats Houthandel. Sommige organisaties werken samen, anderen
nauwelijks of helemaal niet. Dit bleek onder andere uit het feit dat de
verschillende organisaties hun aanbod van bedrijfsopleidingen niet op elkaar
aansluiten. Het gevolg is dat er een complex en onduidelijk aanbod van
bedrijfsopleidingen ontstaat waardoor de werknemer het verschil tussen de
bedrijfsopleidingen niet kan beoordelen. Daarnaast zou het efficiënter zijn
wanneer de verschillende organisaties samenwerken met betrekking tot het
ontwikkelen van lesmateriaal.
3.6 Werkgevers hebben geen De houthandelbranche bestaat uit ongeveer 650 bedrijven. De branche
brancheverantwoordelijkheid wordt gekenmerkt door enkele grote bedrijven en vele kleine en middelgrote
bedrijven. De werkgevers in de houthandel voelen zich niet
verantwoordelijk voor de branche. Leren en opleiden is niet alleen van het
belang voor het bedrijf, maar ook voor de branche als geheel. Werkgevers
hebben in hun bedrijf vaak geen behoefte aan opleidingen. De branche
daarentegen wel. De werkgevers in de houthandel voelen zich niet
verantwoordelijk om in deze opleidingsbehoefte van de branche te voorzien.
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Hoofdstuk 4 Kansen
In dit hoofdstuk wordt nader ingegaan op de kansen voor het opleiden van
laagopgeleide werknemers in de houthandel.
4.1 Beter samenwerken Als een van de zwaktes is aangegeven dat de gebrekkige samenwerking op
op brancheniveau brancheniveau niet bijdraagt aan het stimuleren van bedrijfsopleidingen. In
het beter samenwerken op brancheniveau wordt dan ook een kans gezien
om laagopgeleiden te stimuleren tot het volgen van bedrijfsopleidingen. Dit
draagt bij aan een goed gestructureerd aanbod van bedrijfsopleidingen.
Werkgevers en werknemers kunnen dan beter de toegevoegde waarde van de
verschillende bedrijfsopleidingen schatten, waardoor men er eerder voor
kiest om een bedrijfsopleiding te volgen.
4.2 Beter samenwerken met Naast het beter samenwerken wordt er een kans gezien in het beter
organisaties in de houthandel samenwerken vanuit brancheniveau met de organisaties in de houthandel.
Op de eerste plaats kan er een betere voorlichting naar de bedrijven toe
plaats vinden. De bedrijven kunnen beter alleen informatie krijgen over de
bedrijfsopleidingen die bij hun aansluiten en de in-company opleidingen
kunnen beter gepromoot worden. Daarnaast kunnen zij duidelijk maken  dat
de in-company opleidingen ook ‘s avonds en het weekeinde plaats kunnen
vinden. De in-company opleidingen zijn van belang, omdat hiermee voldaan
kan worden aan de differentiatie in de vraag naar bedrijfsopleidingen. Op de
tweede plaats kunnen de organisaties op brancheniveau het belang van
bedrijfsopleidingen aan de organisaties in de houthandel beter duidelijk
maken en hun bedrijfsopleidingen als het ware meer aan de organisaties in
de houthandel te ‘verkopen’. De brancheorganisaties kunnen met de
werkgevers aan tafel gaan zitten en uitleggen dat het doel van
bedrijfsopleidingen is de medewerker in staat stellen om, door middel van
leerprocessen, kwalificaties te verwerven, waarmee zij hun functie beter
kunnen uitvoeren, zodat zij de organisatiedoelen beter helpen realiseren.
Vervolgens kunnen de brancheorganisaties samen met de werkgevers een
opleidingsbeleidsplan opstellen, waarin wordt aangeven welke
organisatiedoelen men nu en in de toekomst wil nastreven en hoe de
organisatie in de behoefte aan gekwalificeerd personeel voorziet om deze
organisatiedoelen te realiseren.
4.3 Certificering De bijdrage van certificering aan de motivatie van werknemers om
bedrijfsopleidingen te volgen loopt volgens de onderwijsraad via
verschillende routes. Psychologisch is vooral de succesbeleving die
certificering kan meebrengen belangrijk die maakt leren aantrekkelijk. Maar
certificering levert ook opbrengsten op van meer materiële aard. In de eerste
plaats biedt het toegang tot betere maatschappelijke posities en
arbeidsmarktposities. De veronderstelling is dat ook een dergelijk
perspectief investering in (gecertificeerd) leren voor individuen interessant
maakt, en zo werknemers stimuleert tot het volgen van bedrijfsopleidingen.
Daarnaast biedt certificering toegang tot leertrajecten die, onder meer vanuit
het genoemde perspectief op positieverbetering, aantrekkelijk zijn maar
zonder certificaat of diploma ontoegankelijk blijven.
Ook maakt certificering het mogelijk leertrajecten te verkorten en op maat
van de lerende te snijden. De investering die voor leren nodig is, wordt
daardoor minder (Onderwijsraad, 2003).
Het Erkennen van Verworven Competenties (EVC)  is een bijzondere en
belangrijke vorm van certificering, die voor een leven lang leren van grote
waarde kan zijn. EVC maakt, evenals certificering in het algemeen,
competenties zichtbaar waarover een individu beschikt en zorgt voor
beoordelen en waarderen van die competenties en voor publieke erkenning
daarvan. In tegenstelling tot wat bij certificering doorgaans het geval is, is de
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aanpak bij EVC leerwegonafhankelijk: de competenties of bekwaamheden
waar het om gaat, kunnen zijn verworven in formele, maar ook in non-
formele en informele leersituaties. Formele scholing kent doorgaans een
eigen, leerweggebonden certificering. De EVC aanpak is vooral nuttig bij
opbrengsten van non-formeel en informeel leren (Cheallaigh, Doets, Hake en
Westerhuis, 2002).
Voor meer informatie over certificering en EVC wordt verwezen naar deel II
hoofdstuk 9.
Het is aan te bevelen om het beoordelen van eerder verworven competenties
op de werkvloer plaats te laten vinden. Een beoordelaar kan dan
verschillende organisaties afgaan om eventueel na sluitingstijd competenties
te beoordelen. Op deze manier hoeven de werknemers er weinig moeite voor
te doen en zal het hun eerder aanspreken. (hoe meet je dit dan?)
4.4 Individuele leerrekening Het concept individuele leerrekening is vrij breed, er kan dan ook geen
eenduidige definitie van gegeven worden. Wel zijn er een aantal
basiselementen te noemen: de leerrekening is een spaarrekening op naam
van de werknemer of werkzoekende. Van de spaarrekening kan de
betrokkene gebruik maken voor de bekostiging van een cursus of opleiding
naar eigen keuze. De leerrekening kan worden gevuld door de werknemer
zelf, door de werkgever en door andere belanghebbenden (bijvoorbeeld de
lokale of landelijke overheid). Het hoeft niet altijd te gaan om geld, er kan
ook worden gedacht aan vouchers voor scholing.
(www.cinop.nl/projecten/leerrekening)
Met de individuele leerrekening kunnen werknemers rechtstreeks
gestimuleerd worden om bedrijfsopleidingen te volgen. Ze brengt individuen
er niet alleen toe in leren te investeren; een belangrijk effect van dergelijke
rekeningen is ook dat zij hen zelfstandiger over ontwikkelingsmogelijkheden
doet nadenken. Vooral voor laaggeschoolden blijkt het nuttig om, tenminste
in eerste instantie, via de leerrekening ook investering in leeractiviteiten
mogelijk te maken die persoonlijke, eerder dan werkgerelateerde doelen
dienen. Leren voor persoonlijke doelen is namelijk een stimulans voor verder
leren.
Voor meer informatie over individuele leerrekeningen wordt verwezen naar
deel II hoofdstuk 9.
4.5 Motiverende methoden van In deel II worden verschillende methoden van kennisoverdracht en
kennisoverdracht en kennisdeling aangedragen die laagopgeleide werknemers in de houthandel
kennisdeling in motiveren tot het volgen van bedrijfsopleidingen, dezen zijn:
bedrijfsopleidingen -‘Leren leren’.
‘Leren leren’ kan volgens Boevere (1997) worden gezien als een vorm van
leerlingbegeleiding die is gericht op het bieden van onderwijskundige
begeleiding. Begeleiding kan volgens haar onderverdeeld worden in
ondersteunende begeleiding en ontwikkelende begeleiding. Ondersteunende
begeleiding is alleen gericht op het verbeteren van de studieprestatie en is
dus productgericht. Bij ontwikkelende begeleiding is het streven gericht op
het verwerven van hogere denkniveau’s en attitudes en ligt de nadruk meer
op het proces in plaats van het product. ‘Leren leren’ kan in de houthandel
worden toegepast door in bedrijfsopleidingen aandacht te besteden aan
metacognitieve kennis, metacognitieve vaardigheden, motivatiecontrole,
handelingscontrole en emotiecontrole.
-Coöperatief leren
Bij coöperatief leren gaat het om kleine groepen studenten. Hoewel de
begeleiding van de leraar een belangrijk onderdeel is van de instructie, gaat
het met name om het samenwerken in de kleine groepen met als doel het
eigen leren en elkaars leren te maximaliseren. Elke deelnemer is
verantwoordelijk voor het leren van hetgeen gepresenteerd wordt en voor
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het helpen leren van zijn of haar groepsleden. Ze moeten geholpen worden
in het profiteren van elkaars inzet, in het elkaar assisteren en in het elkaar
aanmoedigen. (Combs, 2001)
-Leren met behulp van een zelfstudiepakket
Onder een zelfstudiepakket wordt verstaan een geheel van
onderwijsleermiddelen dat is samengesteld met het oogmerk om de cursist
zich (vrijwel) zelfstandig de beoogde kennis, vaardigheden en attituden
eigen te maken. De kern van een zelfstudiepakket bestaat meestal uit
schriftelijk studiemateriaal. Audiovisueel materiaal, computers, practica, et
cetera kunnen dit studiemateriaal omgeven. Essentieel is dat het
zelfstudiepakket is ontworpen om de cursist zelfstandig de gestelde doelen
te laten bereiken. Een zelfstudiepakket geeft de cursist aanwijzingen voor
het doornemen van de inhoud, presenteert de inhoud, biedt de cursist de
mogelijkheid om te oefenen en zijn kennis, vaardigheden en attituden te
toetsen en verzorgd hierop terugkoppeling (van Bruggen, 1989). Zelfstandig
leren met behulp van een zelfstudiepakket is motiverend omdat het een
flexibel opleidingssysteem is, zelfstudiepakketten zijn niet plaats en tijd
gebonden. Hierdoor kan men met een opleiding beginnen op het gewenste
moment, de stof doornemen op de gewenste uren en men kan, binnen
zekere grenzen, in een eigen studietempo de opleiding doorwerken.
-Computer ondersteund opleiden
Computer ondersteund opleiden is een didactische werkvorm waarbij de
leerstof, oefeningen en/of toetsen in de computer zijn opgeslagen en,
bestuurd door een programma, voor de individuele student beschikbaar zijn.
Het programma reageert adequaat op de handelingen van de student
waardoor de voortgang en het niveau van het onderwijs zo goed mogelijk
aan de student zijn aangepast (Smuling, Brants en Pilot, 1990). Computer
ondersteund opleiden is op de eerste plaats motiverend, omdat de cursist
zijn eigen tempo kan bepalen en zijn eigen pad door de leerstof kan kiezen.
Op de tweede plaats is computer ondersteund opleiden motiverend omdat
de cursisten continue ondersteunende feedback krijgen.
-Leercoach
Het belangrijkste doel van een leercoach is het zelflerend vermogen van de
gecoachte stimuleren, waardoor persoonlijke groei plaatsvindt. Bevordert de
ontwikkeling, zelfstandigheid en verantwoordelijkheid van werknemers.
Hierdoor wordt de effectiviteit en het plezier in werken en leren van
werknemers vergroot, krijgen de werknemers een toename in zelfachting en
zelfvertrouwen, worden de kwaliteiten en vaardigheden van de werknemers
beter gebruikt, wordt de flexibiliteit van de werknemers vergroot en neemt
het bewustzijn, inzicht en begrip van de werknemers toe. (Kempen, 2001)
-Loopbaanbegeleiding
Onder loopbaanbegeleiding wordt verstaan het helpen van de werknemer bij
het verkrijgen van loopbaancompetenties en het ondersteunen van de
werknemer bij zijn of haar loopbaanontwikkeling. Voor de werknemers zijn
de voordelen van loopbaanbegeleiding het verbeteren van de keuzen met
betrekking tot participatie op de arbeidsmarkt en menselijk kapitaal (welke
competenties te ontwikkelen, wat te investeren). Voor de organisaties
hebben de voordelen van loopbaanbegeleiding betrekking op betere
werkprestaties en meer werkmotivatie als keuzen voor banen verbeteren.
Door meer de nadruk te leggen op iemands loopbaan ziet men het nut meer
in van het volgen van bedrijfsopleidingen en het behalen van diploma’s of
certificaten.
Voor een volledige uitwerking van deze methoden, de redenen waarom deze
methoden motiverend zijn en aandachtspunten voor het toepassen van deze
methoden in bedrijfsopleidingen in de houthandel wordt verwezen naar
hoofdstuk 9 van deel II.
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4.6 Gestructureerde begeleiding Begeleid leren op de werkplek houdt in dat er weliswaar normale
van leerprocessen op de werkactiviteiten worden uitgevoerd, maar dat er tevens aandacht wordt
werkplek besteed aan het verwerven van de kennis, houdingen en vaardigheden die
voor het werk nodig zijn. Begeleiding kan gegeven worden door een
leidinggevende, collega of in materiele vorm door schriftelijk materiaal of
technologische media of in de vorm van een werkplekopleiding (Bolhuis en
Simons, 1999).
In deel III (hoofdstuk 6) worden vier methoden van gestructureerde
begeleiding op de werkplek beschreven. Deze methoden zijn: job aids,
cognitive apprenticeship, mentoring en de Leittext-plus methode.
Job aids: meestal schriftelijke informatie: een stapsgewijze instructie over
hoe te werk te gaan dan wel een checklist van punten of criteria waaraan
aandacht moet worden besteed bij een bepaalde activiteit (Bolhuis en
Simons, 1999).
Cognitive apprenticeship: de nieuwe werknemer wordt direct in contact
gebracht met de praktijk en cultuur van experts op het vakgebied. De
nieuwe werknemer leert door direct mee te doen in de manier van werken en
door de sociale interactie (Bolhuis en Simons, 1999).
Mentoring: een vrijwillige persoonlijke interactie tussen een ervaren of
kundige werknemer (mentor) en een minder ervaren of kundig werknemer
(leernemer), waarbij het overeengekomen doel is dat de minder ervaren
werknemer specifieke competenties ontwikkelt (Lazeron, 1994).
Leittext-plus methode: gestructureerd en systematisch praktijkopdrachten
ontwikkelen. De Leittext is een tekst die het leerproces stuurt (leidt) (Bolhuis
en Simons, 1999). Een opleiding volgens de Leittext- methode bestaat uit
een serie opdrachten, waarbij steeds een cyclus van zes fasen moet worden
doorlopen: informeren, plannen, beslissen, uitvoeren, controleren en
evalueren (Teurlings, 1995).
Vormen van cognitive apprenticeship en mentoring zijn aanwezig bij de
bedrijven in de houthandel. Deze vormen van begeleiding zouden verbeterd
kunnen worden door structurering en het aanbieden van begeleiding aan de
mentoren. Er is geen onderzoek gedaan naar de aanwezigheid van job aids
en de Leittext-plus methode bij de bedrijven. Job aids en de Leittext-plus
methode kunnen het leren op de werkplek stimuleren. Vanuit de branche
zou hier aandacht aan besteed kunnen worden.
Naast deze vier methoden kan een bedrijf kiezen voor een
werkplekopleiding; een vorm van georganiseerd en doelgericht leren op de
werkplek, waarbij het leren wordt gefaciliteerd door de inzet van een
opleidingsarrangement’ (Van der Klink, 2001). In de houthandel worden
werkplekopleidingen aangeboden in de vorm van in-company opleidingen.
De bedrijven in de houthandel maken weinig gebruik van
werkplekopleidingen. De brancheorganisaties zouden de in-company
opleidingen beter onder de aandacht kunnen brengen van de werkgevers.
4.7 Leerklimaat verbeteren Het leerklimaat bij de bedrijven in de houthandel is voldoende tot goed. Er
zijn een tweetal verbeterpunten:
Het invoeren van functioneringsgesprekken bij kleine en middelgrote
bedrijven.




In dit hoofdstuk wordt nader ingegaan op de bedreigingen voor het opleiden
van laagopgeleide werknemers in de houthandel.
5.1Economische achteruitgang Vanwege de economische achteruitgang investeren organisaties in de
houthandel minder in scholing. Scholing heeft hierdoor geen prioriteit.
5.2 Overnames Er worden steeds meer overnames gedaan door grote spelers in de markt,
die vaak zelf weer onderdeel zijn van een grotere (buitenlandse)
onderneming. In deze grote ondernemingen gaat het om efficiency. Van de
overgenomen bedrijven worden dan ook alleen de winstgevende onderdelen
behouden en gaat vaak het ambacht verloren. Hierdoor wordt
afhankelijkheid tussen leren en arbeid nog kleiner en het gevolg is dat er
minder opgeleid wordt.
5.3 Productieproces steeds Naast dat de grote organisaties zich steeds meer op de gestandaardiseerde
specialistischer arbeid gaan richten, wordt een groot deel ook uitbesteed aan lage lonen
landen. De kleine en de middelgrote bedrijven in de branche gaan zich
hierdoor steeds meer richten op niche markten en kwaliteit komt hoog in het
vaandel te staan. Het gevolg is dat het productieproces steeds
specialistischer en specifieker wordt. Ook neemt hierdoor de heterogeniteit
in de branche toe, waardoor het moeilijker is om aan de differentiatie in de
vraag naar bedrijfsopleidingen te voldoen.
5.4 Kennisverarming De houthandelbranche heeft te maken met een aantal problemen die leiden
in de branche tot kennisverarming in de branche. Als eerste is de belangstelling tot het
volgen van een opleiding in de branche niet zo groot. Daarnaast treedt er
vergrijzing op bij de docenten en andere ‘kennisdragers’ in de branche. Daar
komt bij dat het in-company opleiden zorgt voor het verkrijgen van
specifieke kennis. Daardoor verdwijnt de algemene brede basiskennis over




Om het leren van de laagopgeleide werknemers in de houthandelbranche te
stimuleren dient er rekening gehouden te worden met de hierboven
genoemde sterkten, zwakten, kansen en bedreigingen. De belangrijkste
aandachtspunten om het leren te stimuleren zijn:
Beter samenwerken op brancheniveau.
Beter samenwerken met organisaties in de houthandel.
Certificering van bedrijfsopleidingen.
Individuele leerrekening.
Motiverende methoden van kennisoverdracht en kennisdeling in
bedrijfsopleidingen.
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Stichting WESP - Werkgelegenheids- en Scholingsprojecten in de Nederlandse
Houthandel wil de deelname van werknemers aan scholingstrajecten
vergroten. Om dit te bereiken bekostigt ze onder andere de opleiding tot en
aanstelling van scholingpromotors en bedrijfsleermeesters op de werkvloer.
WESP wil echter de scholingsdeelname een sterkere impuls geven, door de
manier waarop kennis en ervaringen worden aangeboden te optimaliseren.
Op basis hiervan is de volgende probleemstelling geformuleerd:
Welke methoden van kennisoverdracht en kennisdeling zijn geschikt om
laagopgeleide werknemers in de houthandel tot bedrijfsopleidingen te
motiveren?
Om deze probleemstelling te beantwoorden wordt op de eerste plaats
ingegaan op verschillende motivatietheorieën. Naar aanleiding van deze
motivatietheorieën zijn een aantal criteria geformuleerd voor motiverende
methoden van kennisoverdracht en kennisdeling. Deze aanbevelingen zijn:
de cursisten moeten de waarde van het programma voor zichzelf inzien;
de cursisten moeten de doelen en het nagestreefde eindgedrag van het
programma begrijpen;
er moet in de ogen van de cursisten een duidelijke link zijn tussen hun
gedrag tijdens de training en het krijgen van gewaardeerde beloningen.
Op de tweede plaats worden de factoren die van invloed zijn de
persoonskenmerken en daarmee op het leerproces van laagopgeleide
volwassenen besproken. Naar aanleiding daarvan worden criteria
aangegeven voor motiverende methoden van kennisoverdracht en
kennisdeling voor laagopgeleide volwassenen. Deze betreffen het belang van
een goed gestructureerde leeromgeving, het geven van metacognitieve en
affectieve instructie en het inbedden van het leerproces in een sociale
context.
Op de derde plaats wordt er ingegaan op de leerdoelen voor laagopgeleide
werknemers in de houthandel, vanuit de gedachte van een leven lang leren
en de invloed daarvan op motiverende methoden van kennisoverdracht en
kennisdeling. De leerdoelen waar rekening mee gehouden moeten worden
bij het ontwikkelen van motiverende methoden van kennisoverdracht en
kennisdeling zijn het verwerven van beroepscompetenties, leercompetenties,
burgerschapscompetenties en loopbaancompetenties.
Vervolgens wordt er in het praktijkonderzoek, aan de hand van een
vragenlijstonderzoek, nagegaan in hoeverre de persoonskenmerken van
laagopgeleide volwassenen die uit de theorie naar voren zijn gekomen,
overeenkomen met de persoonskenmerken van laagopgeleide werknemers
in de houthandel. Daarnaast wordt aan de hand van interviews met
branchespecifieke scholingsinstanties nagegaan in hoeverre de huidige
bedrijfsopleidingen voldoen aan de criteria voor motiverende methoden van
kennisoverdracht en kennisdeling voor laagopgeleide werknemers in de
houthandel, die uit het literatuuronderzoek naar voren zijn gekomen.
Als laatste worden er op basis van het literatuuronderzoek en het praktijk-
onderzoek verschillende methoden van kennisoverdracht en kennisdeling
gepresenteerd die geschikt zijn om laagopgeleide werknemers in de
houthandel te motiveren tot het volgen van bedrijfsopleidingen. Dezen zijn:
‘Leren leren’
Coöperatief leren
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Vandaag de dag wordt een leven lang leren als een maatschappelijke
noodzaak aangevoeld. Volgens de Europese Commissie kan levenslang leren
opnieuw kansen openen voor iedereen. Ook voor laaggeschoolden die
tegenwoordig het hoogste risico op uitsluiting lopen. Voorwaarde hiervoor is
evenwel dat de scheve verhouding die thans bestaat, rechtgetrokken wordt.
Momenteel blijkt levenslang leren nog te veel een versterking van de reeds
bestaande ongelijkheden: wie al (hoog)geschoold is, schoolt zich nog verder
bij via de volwasseneneducatie en kan zo zijn voorsprong verder vergroten.
Zo blijkt uit een recent OESO onderzoek dat juist diegenen zonder hoger
middelbaar onderwijs, met beperkte lees, - en schrijfvaardigheden, het minst
geneigd zijn om als volwassenen te participeren in voortgezet onderwijs en
opleiding. Hun participatiegraad bedraagt minder dan 4% van de
inschrijvingen in driekwart van alle OESO landen. (van Brempt, 2001)
Deze ongelijke participatie geldt niet alleen voor de cursussen die men op
eigen initiatief volgt, maar ook voor opleidingen die op initiatief van de
bedrijven worden gegeven. Werkgevers geven naar verhouding ook meer
geld uit aan het opleiden van hun hooggeschoolde werknemers. (van
Brempt, 2001)
Ook in de houthandelsector in Nederland geven zowel werknemers als
werkgevers weinig prioriteit aan scholing. De houthandelbedrijven investeren
slechts 2% van hun winst aan opleidingen. Bij andere bedrijfstakken is dat
doorgaans 5%. De bedrijfstak houthandel bestaat uit ongeveer 630
bedrijven, met 9000 werknemers in dienst. 50 tot 60% van de werknemers
zijn laag tot niet geschoold. Het is dus van belang dat juist hier een leven
lang leren onder de aandacht wordt gebracht. Stichting WESP –
Werkgelegenheids, en Scholingsprojecten in de Nederlandse Houthandel zet
zich hiervoor in. De stichting WESP wil de deelname van werknemers aan
scholingstrajecten vergroten. Om dit te bereiken bekostigt ze onder andere
de opleiding tot en aanstelling van scholingpromotors en
bedrijfsleermeesters op de werkvloer. WESP wil echter de deelname een
sterkere impuls geven, door de manier waarop kennis en ervaringen worden
aangeboden te optimaliseren.
Naast het algemene belang van een leven lang leren, neemt ook in de
bedrijfstak houthandel de scholingsvraag toe, omdat aan de ene kant de
vraag van de klant ingewikkelder wordt en er aan de andere kant niet
voldoende gekwalificeerd personeel is om aan deze vraag te voldoen.
Daarnaast is het werven van personeel lastig gezien het slechte imago
(lawaai, tocht, stof, eentonig). Het intern opleiden via bedrijfsopleidingen
lijkt een logische stap. Daar waar mogelijkheden voor werving gezien
worden in allochtone personen en mensen die van het VMBO af komen is
eveneens verdere scholing gewenst.
De doelstelling van dit onderzoek is het komen tot methoden van
kennisoverdracht en kennisdeling die laagopgeleide werknemers in de
houthandel motiveren om bedrijfsopleidingen te volgen.
Probleemstelling en deelvragen
Op basis van het bovenstaande is de volgende probleemstelling
geformuleerd:
Welke methoden van kennisoverdracht en kennisdeling zijn geschikt om
laagopgeleide werknemers in de houthandel tot bedrijfsopleidingen te
motiveren?
Naar aanleiding van de probleemstelling kunnen de volgende deelvragen
geformuleerd worden:
Wat is kennisoverdracht en kennisdeling?
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Wat zijn bedrijfsopleidingen?
Hoe is het huidige stelsel van bedrijfsopleidingen vormgegeven in de
houthandel?
Wat zijn de ontwikkelingen op het gebied van bedrijfsopleidingen in de
houthandel?
Welke motivatietheorieën zijn van belang bij het ontwikkelen van methoden
van kennisoverdracht en kennisdeling?
Welke persoonskenmerken zijn van belang bij het ontwerpen van methoden
van kennisoverdracht en kennisdeling voor laagopgeleide werknemers?
Welke leerdoelen zijn van belang bij het ontwerpen van methoden van
kennisoverdracht en kennisdeling voor laagopgeleide werknemers in de
houthandel?
Welke methoden van kennisoverdracht en kennisdeling zijn geschikt voor
laagopgeleide werknemers in de houthandel?
De relevantie van dit onderzoek is gelegen in het feit dat de Europese
Commissie met een leven lang leren kansen wil creëren voor iedereen.
Momenteel blijkt dat een leven lang leren echter alleen is weggelegd voor
hoger opgeleide werknemers. En aan het stimuleren van laagopgeleide
werknemers voor een leven lang leren wordt nog maar weinig aandacht
besteed. Juist in de bedrijfstak houthandel is dit van groot belang.
Onderzoeksmodel
Aan de hand van algemene motivatietheorieën, persoonskenmerken van
laagopgeleide werknemers en de leerdoelen van werknemers in de
houthandel ontstaan een aantal aanbevelingen voor motiverende methoden
van kennisdeling en kennisoverdracht. Vervolgens wordt nagegaan in
hoeverre er met deze aanbevelingen rekening wordt gehouden in de praktijk
van de houthandel. Op basis hiervan zullen een aantal methoden van
kennisoverdracht en kennisdeling ontwikkeld worden die geschikt zijn om
laagopgeleide werknemers in de houthandel te motiveren tot het volgen van
bedrijfsopleidingen. Schematisch ziet dit er als volgt uit:
   Figuur 1: Onderzoeksmodel.
Begrippen
Hieronder zullen de belangrijkste begrippen gedefinieerd worden.
Bedrijfsopleiding: ‘De binnen het organisatiebeleid passende voorzieningen
die erop gericht zijn bij de leden van de arbeidsorganisatie doelgerichte
leerprocessen te realiseren, die het functioneren en het ontwikkelen van de
werknemers en de organisatie direct dan wel indirect ten goede komen.’
Mulder, Akkerman en Bentvelsen 1988.
Kennisoverdracht: ‘Een proces van kennisoverbrenging waarin kennisvragers
en kennisaanbieders met elkaar communiceren met als doel het ontstaan
van een leerproces bij de kennisvrager.’ Vrij naar Boersma, 2002, pag. 106-
107.
Kennisdeling: ‘Een proces van kennisuitwisseling waarin twee of meerdere
personen met elkaar communiceren op basis van een gelijkwaardige
verhouding met als doel het ontstaan van een leerproces bij de deelnemende










Laagopgeleide werknemers: ‘Werknemers die een lagere opleiding hebben
dan een Middelbare Beroeps Opleiding (MBO)’
Leerdoel: ‘Een concrete, helder en eenduidig geformuleerde omschrijving van
het gewenste gedrag moet kunnen vertonen als bewijs dat het beoogde
leerresultaat is bereikt.’ Kessels en Smit, 2002, pag. 71.
Leren: ‘Het ondernemen van leeractiviteiten die relatief stabiele
veranderingen in het gedrag van een persoon tot gevolg hebben.’  Wexley &
Latham, 2002, pag.81 en Rijkers, 1991, pag. 56.
Leven lang leren: ‘Alle leeractiviteiten over de gehele levensduur van een
persoon, die kennis, vaardigheden en competenties verbeteren en/of
persoonlijke voldoening stimuleren, gerelateerd aan werk of aan een breder
burgerlijk, sociaal en cultureel perspectief.’ Europese Commissie, 2001, pag.
9.
Afbakening
In deze scriptie staat de laagopgeleide werknemer in de houthandel centraal
en het ontwikkelen van methoden van kennisoverdracht en kennisdeling die
voor deze werknemer motiverend zijn om aan bedrijfsopleidingen deel te
nemen. In deze scriptie zal dan ook alleen in worden gegaan op
motivatietheorieën die betrekking hebben op het leren van werknemers, de
persoonskenmerken van laagopgeleide werknemers en op de leerdoelen van
laagopgeleide werknemers in de houthandel die van invloed zijn op het
ontwikkelen van methoden van kennisoverdracht en kennisdeling. De rol die
de organisatie speelt bij de motivering van werknemers tot het volgen van
bedrijfsopleidingen zal niet aan de orde komen. Wel is de relatie tussen de
werknemers en de stichtingen en instellingen op brancheniveau relevant.
Opdrachtgevers en begeleiders
De opdrachtgever van de onderzoeksopdracht is de Stichting WESP -
Werkgelegenheids- en Scholingsprojecten in de Nederlandse Houthandel.
Stichting WESP is in 1990 opgericht op initiatief van de sociale partners uit
de bedrijfstak houthandel. WESP maakt zich sterk voor de verbetering van de
kwaliteit van de werknemers en de werkzekerheid in de Nederlandse
houthandel. Tot de taken van WESP behoren informatievoorziening,
advisering, ondersteuning en structurering.
De onderzoeksopdracht is uitgegeven door de Centrale Wetenschapswinkel
van de Vrije Universiteit in Amsterdam. Deze organisatie streeft ernaar
vragen van maatschappelijke groeperingen te beantwoorden door middel
van onderzoek aan de Vrije Universiteit. De Wetenschapswinkel vervult
hierbij een coördinerende rol tussen de student en de opdrachtgever.
De begeleidend examinator vanuit de Vrije Universiteit is drs. W.J.M.
Loermans. De heer Loermans geeft schriftelijk en mondeling commentaar op
het ingeleverde werk tijdens het stage,- en scriptie proces. Daarnaast geeft
hij advies over de vervolgactiviteiten. De tweede examinator is prof. dr.
P.G.W. Jansen.
Naast dit onderzoek vindt er in opdracht van de Stichting WESP nog een
onderzoek plaats met betrekking tot scholingsprojecten in de Nederlandse
houthandel, in dit onderzoek wordt de vraag beantwoord in hoeverre de
werkgever het leren op de werkplek kan stimuleren.
Vooruitblik

























In hoofdstuk 1 wordt aangegeven wat er onder kennisoverdracht en
kennisdeling wordt verstaan. In hoofdstuk 2 wordt beschreven wat er onder
een bedrijfsopleiding wordt verstaan. In hoofdstuk 3 wordt ingegaan op de
bedrijfsopleidingen in de houthandel, de huidige situatie wordt beschreven
en er wordt gekeken naar de toekomstige scholingsbehoefte. In hoofdstuk 4
worden verschillende motivatietheorieën besproken en de consequenties
daarvan voor motiverende methoden van kennisoverdracht en kennisdeling.
In hoofdstuk 5 worden de factoren die van invloed zijn de
persoonskenmerken en daarmee op het leerproces van laagopgeleide
volwassenen besproken. Tevens worden naar aanleiding daarvan criteria
aangegeven voor motiverende methoden van kennisoverdracht en
kennisdeling voor laagopgeleide volwassenen. In hoofdstuk 6 wordt
ingegaan op de leerdoelen voor laagopgeleide werknemers in de houthandel
en de invloed daarvan op motiverende methoden van kennisoverdracht en
kennisdeling. Hoofdstuk 7 geeft een samenvatting van het
literatuuronderzoek en de koppeling met praktijkonderzoek wordt
uiteengezet. Hoofdstuk 8 beschrijft het praktijkonderzoek. In hoofdstuk 9
worden er op basis van het literatuuronderzoek en het praktijkonderzoek
verschillende motiverende methoden van kennisoverdracht en kennisdeling
besproken. Als laatste wordt er in hoofdstuk 10 antwoord gegeven op de
probleemstelling. Daarnaast worden de beperkingen van het onderzoek
besproken, wordt er een vergelijking gemaakt met andere studies en worden
er aanbevelingen voor toekomstig onderzoek gedaan.
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Hoofdstuk 1 Kennisoverdracht en kennisdeling
In dit hoofdstuk wordt antwoord gegeven op de eerste deelvraag: Wat is
kennisoverdracht en kennisdeling? Als eerste zal een definitie gegeven
worden voor het begrip kennis. Vervolgens wordt uiteengezet wat
kennisoverdracht en kennisdeling inhouden.
1.1 Kennis Er zijn verschillende beschrijvingen en definities van kennis in omloop. In
deze paragraaf zullen een aantal omschrijvingen en definities besproken
worden en zal er aangegeven worden welke definitie in deze scriptie voor
kennis gehanteerd wordt.
In Nederland veel gebruikte omschrijvingen van kennis zijn die van
Weggeman (1997) en die van Nonaka en Takeuchi (1997).
Weggeman (1997) omschrijft kennis als een, al dan niet bewust, persoonlijk
vermogen (K) dat iemand in staat stelt een bepaalde taak uit te voeren. Dit
vermogen is volgens Weggeman het product van de informatie (I), de
ervaring (E), de vaardigheid (V) en de attitude (A) waarover iemand op een
bepaald moment beschikt:
K = I * EVA
Nonaka en Takeuchi (1997) stellen dat kennis te maken heeft met:
Overtuiging en de gebondenheid daaraan. Kennis stoelt op een bepaalde
zienswijze, houding of bedoeling.
Handelen. Kennis dient ergens voor.
Betekenis. Kennis is contextspecifiek en relationeel.
Kennis wordt door Nonaka en Takeuchi beschouwd als een: ‘Dynamisch
menselijk proces waarin de persoonlijke overtuiging door toetsing tot
‘waarheid’ wordt.’
Bij deze definities mist een omschrijving van kennis die de inhoudelijke kant
van kennis omschrijft en tevens nadrukkelijk de verbondenheid met de
taakgerichtheid van mensen in organisaties tot uitdrukking brengt.
In de definitie van Nooteboom (1996; in Boersma 2002) wordt kennis op de
eerste plaats gerelateerd aan het begrijpen van een situatie. Op de tweede
plaats wordt kennis gerelateerd aan bekwaamheden, vaardigheden of ‘skills’.
Nooteboom definieert kennis als volgt:
‘Knowledge is understanding plus the ability to transform it into actions
(skills), which yield performance’.
Het eerste deel heeft vooral betrekking op inzicht en het tweede deel heeft
vooral betrekking op transformatie van het inzicht in het kunnen uitvoeren
(ability) van de acties die nodig zijn om tot resultaat te komen.
In deze scriptie zal de kennisdefinitie van Nooteboom (1996) aangehouden
worden. De reden hiervoor is dat deze definitie de inhoudelijke kant van
kennis omschrijft en tevens nadrukkelijk de verbondenheid met de
taakgerichtheid van mensen in organisaties tot uitdrukking brengt
1.2 Kennisoverdracht Volgens Oldenkamp (2001) is er bij kennisoverdracht sprake van een
kennisaanbieder en een kennisvrager. De kennisaanbieder kan door te
handelen (praten, opschrijven of voordoen) signalen produceren. Pas als de
kennisvrager deze signalen heeft waargenomen (1), weet wat deze signalen
betekenen (2), deze volledig begrijpt (3), deze kan toepassen (4), deze wil
toepassen (5) en dat vervolgens ook doet (6), mogen we aannemen dat er
kennis is overgedragen van de kennisaanbieder naar de kennisvrager.
Schematisch ziet dit er als volgt uit:
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Figuur 3: het proces van kennisoverdracht1
Kennisoverdracht begint bij het waarnemen van de hiertoe door de
kennisaanbieder geproduceerde signalen en is pas aantoonbaar voltooid
wanneer dit blijkt uit het handelen van de kennisvrager. Hiertussen kunnen
stadia worden genoemd als respectievelijk weten, begrijpen, kunnen en
willen. Deze stadia vergen in toenemende mate een cognitieve inspanning
van de kennisvrager, maar resulteren in een sterker toenemende mate van
betrokkenheid bij de kennis die wordt overgedragen. Waar het omgaat is dat
iemand pas iets doet wanneer hij dit ook echt wil en bovendien kan.
Oldenkamp (2001)
De nadruk bij kennisoverdracht ligt volgens Oldenkamp niet op de kennis
zelf, maar op de signalen die door de kennisvrager met zo weinig mogelijk
cognitieve inspanning omgezet kunnen worden naar de hoogste
betrokkenheid blijkend uit de beoogde handelingen. Met deze signalen is de
kennisvrager in staat een nieuwe bekwaamheid te ontwikkelen of zich hierin
verder te bekwamen. Het doel van kennisoverdracht is dan ook dat iemand:
Sneller kan handelen met minimaal dezelfde bekwaamheid of
Bekwamer kan handelen met bij voorkeur minimaal dezelfde snelheid.
Het kennisbegrip van Nooteboom (1996) sluit aan bij het proces van
kennisoverdracht volgens Oldenkamp (2001) in de zin dat kennis volgens
Nooteboom onder andere inhoudt dat men signalen kan toepassen.
Kennisoverdracht gaat volgens Oldenkamp verder en houdt ook in dat men
de signalen wil toepassen en dat ook doet.
Ook Boersma (2002) benadrukt het belang van het willen toepassen en het
daadwerkelijk toepassen van signalen voor kennisoverdracht. Hij geeft aan
dat er geen kennisoverdracht kan plaatsvinden als er geen vraag is. Dit
betekent echter niet dat de kennisaanbieder geen rol kan spelen in het
bewustwordingsproces van mensen om tot vraag naar kennis te komen.
Naast de vraag naar kennis benadrukt Boersma het belang van leren voor
kennisoverdracht. Leren wordt door Wexley & Latham (2002, pag. 81) en
Rijkers (1991, pag. 56) gedefinieerd als:
                                        






















‘Het ondernemen van leeractiviteiten die relatief stabiele veranderingen in
het gedrag van een persoon tot gevolg hebben’
Het daadwerkelijk toepassen van de signalen, zoals door Oldenkamp (2001)
geformuleerd als laatste criteria van kennisoverdracht, wordt door Boersma
aangeduid met leren.
Op basis van de theorie van Boersma (2002) kan kennisoverdracht als volgt
gedefinieerd worden:
‘Een proces van kennisoverbrenging waarin kennisvragers en
kennisaanbieders met elkaar communiceren met als doel het ontstaan van
een leerproces bij de kennisvrager.’ (Vrij naar Boersma, 2002, pag. 106-107.)
Met communicatie wordt bedoeld dat de kennisvrager en de kennisaanbieder
contact met elkaar hebben, waarbij kennisvrager en kennisaanbieder kennis
zenden en kennis ontvangen. Het is hierbij van belang dat de zendende
partij en de ontvangende partij begrip voor elkaar opbrengen en dat er een
daadwerkelijke relatie tot stand komt. Het gaat hierbij om meer dan de
boodschap alleen. Ook zaken als expressie of bepaalde betrekkingen tussen
personen zijn van belang. (Boersma, 2002)
Ook Oldenkamp (2001) benadrukt het contact tussen kennisvrager en
kennisaanbieder. Hij stelt dat dit contact in feite een continue stroom is van
signalen in beide richtingen.
De definitie van kennisoverdracht van Boersma (2002) zal in deze scriptie
aangehouden worden omdat hierbij kennisoverdracht vanuit de vraag naar
kennis benaderd wordt. Daarnaast wordt in deze definitie de nadruk gelegd
op het leerproces van de kennisvrager. Hiermee worden de belangrijkste
aspecten van kennisoverdracht benadrukt, namelijk dat iemand de kennis wil
(er is een vraag) en het ook daadwerkelijk toepast (leren). Tevens sluit deze
definitie aan bij de kennisdefinitie van Nooteboom (1996). Waar kennis
volgens de definitie van Nooteboom ophoudt bij het kunnen uitvoeren van
activiteiten gaat kennisoverdracht volgens Boersma (2002) verder met het
willen uitvoeren van activiteiten en het daadwerkelijk uitvoeren van
activiteiten.
1.3  Kennisdeling Kennisdeling is een onderwerp dat als specifiek thema pas betrekkelijk kort
in de belangstelling staat. Oldenkamp (2001) geeft aan dat het woord delen
in dit verband nogal paradoxaal is. Bij het delen van een appel tussen
meerdere personen krijgt ieder persoon een part van de appel. Hierdoor
wordt de appel kleiner en blijft alleen de kern, het klokhuis over, en dit
wordt weggegooid. Dit is zeker niet de bedoeling van kennis delen. Bij
kennisdeling wordt er kennis uitgewisseld tussen meerdere personen en vind
er soms zelf kenniscreatie plaats. (Oldenkamp, 2001)
In tegenstelling tot de situatie bij kennisoverdracht, waar men te maken
heeft met een leraar en een leerling, gaat het bij kennisdeling om een
gelijkwaardige verhouding. Het gaat bijvoorbeeld om collega’s of
vakgenoten die een gemeenschappelijke interesse hebben.
Gemeenschappelijke interesse is een noodzakelijk uitgangspunt voor
kennisdeling, of beter gezegd kennisuitwisseling. Want zoals uit de vorige
paragraaf is gebleken, dient er een vraag te zijn, wil er überhaupt
kennisoverdracht plaatsvinden. (Boersma, 2002)
Aan de hand van vier processen geeft Jacobs (1999) de kern van
kennisdeling weer, namelijk: interesse, informatie, interpretatie en interactie.
De eerste drie processen zijn voorwaarden om tot interactie te komen.
Interesse houdt nieuwsgierigheid en belangstelling voor vernieuwing in.
Interesse leidt tot belangstelling voor anderen in je omgeving, omdat je
denkt iets van die anderen te kunnen leren. Interesse leidt tot het zoeken
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naar informatie, het vragen naar opvattingen van anderen, tot lezen en
opnieuw tot het stellen van vragen.
Informatie houdt in het stellen van vragen en het lezen. Door het verwerven
van informatie kan een evenwichtig eigen standpunt worden gevormd.
Interpretatie is het proces van analyseren, overdenken en wellicht het
creëren van nieuwe ideeën. Met interpretatie komt het aan op denkkracht,
hetgeen makkelijker te realiseren is op basis van interactie met anderen.
Interactie houdt in een uitwisseling van gedachten en ideeën tussen twee
personen op een gelijkwaardige basis. Interactie kan plaatsvinden tussen
twee of meer individuen.
Boersma (2002) geeft aan dat er bij kennisdeling sprake is van een
ruilsituatie of een ‘win-win’ situatie. Mensen doen hieraan alleen mee en
blijven ook alleen meedoen als ze er baat bij hebben, als ze er iets van
kunnen leren. Op basis van de theorie van Boersma (2002) kan kennisdeling
als volgt worden gedefinieerd:
‘Een proces van kennisuitwisseling waarin twee of meerdere personen met
elkaar communiceren op basis van een gelijkwaardige verhouding met als
doel het ontstaan van een leerproces bij de deelnemende personen.’ (Vrij
naar Boersma, 2002, pag. 110-112.)
Deze definitie van kennisdeling zal in deze scriptie gehanteerd worden,
omdat hierbij de nadruk wordt gelegd op het ontstaan van een leerproces.
Tijdens dit leerproces wordt kennis uitgewisseld en kan ook kenniscreatie
plaatsvinden. Daarnaast kan deze definitie goed afgezet worden tegen de
definitie van kennisoverdracht. Waar er bij kennisoverdracht een onderscheid
gemaakt wordt tussen kennisvrager en kennisaanbieder en het doel is het
ontstaan van een leerproces bij de kennisvrager, is er bij kennisdeling sprake
van een gelijke verhouding en is het doel het ontstaan van een leerproces bij
alle deelnemende personen.
In deze scriptie gaat het om motiverende methoden van kennisoverdracht en
kennisdeling. Methoden heeft dan betrekking op verschillende manieren
waarop in bedrijfsopleidingen kennisoverbrenging (kennisoverdracht) of
kennisuitwisseling (kennisdeling) plaats vind. Bij deze methoden van




In dit hoofdstuk wordt antwoord gegeven op deelvraag 2: Wat zijn
bedrijfsopleidingen? Er zal op de eerste plaats een definitie worden gegeven
van een bedrijfsopleiding. Daarnaast zal er uiteen worden gezet welke
doelstellingen er met een bedrijfsopleiding nagestreefd kunnen worden. Als
laatste zal er worden ingegaan op de sectorale verschillen in
bedrijfsopleidingen in Nederland.
2.1 Definitie bedrijfsopleiding In de literatuur worden verschillende begripsomschrijvingen gebruikt voor
het begrip bedrijfsopleiding. Het CBS (1995) gaat uit van de volgende
definitie: ‘een geplande activiteit, waardoor mensen kennis, vaardigheden en
kwalificaties kunnen verkrijgen, vermeerderen of in stand houden, die geheel
of gedeeltelijk gefinancierd wordt door het bedrijf of instelling’. In deze
definitie wordt geen aandacht geschonken aan de opbrengsten van de
bedrijfsopleiding voor de organisatie.
Blijkbaar nemen ze aan dat organisatie opbrengsten automatisch voort
vloeien uit de toegenomen kennis, vaardigheden en kwalificaties van de
werknemer die een bedrijfsopleiding heeft gevolgd.
Thijssen (in Ouden, 1992) definieert bedrijfsopleidingen als volgt:
‘Een geheel van voorzieningen passend binnen het organisatiebeleid om bij
bepaalde groepen personeelsleden doelgerichte leerprocessen te realiseren
als conditie voor het functioneren van een organisatie.’
Mulder, Akkerman en Bentvelsen (1988) zien bedrijfsopleidingen als:
‘Binnen het organisatiebeleid passende voorzieningen die erop gericht zijn
om bij leden van arbeidsorganisaties doelgerichte leerprocessen te
realiseren, die het functioneren en de ontwikkeling van de werknemers en de
organisatie direct dan wel indirect ten goede komen’.
In deze laatste twee definities komt naar voren dat bewust getracht wordt
een leerproces te realiseren bij de deelnemers zodat het werkgedrag in
positieve zin wordt beïnvloed. Daarnaast wordt duidelijk aangegeven dat dit
leerproces leidt tot veranderingen die uiteindelijk de organisatie ten goede
(dienen te) komen. Bij Thijssen wordt echter de individuele opbrengst van
leerprocessen, met uitzondering van het functionele karakter ervan, niet
nader aangeduid. Bij Mulder is er wel sprake van verandering op individueel
en organisatieniveau. (Ouden, 1992)
De definitie van Mulder e.a. (1988) is het meest omvattend. Aalders (1994)
geeft aan dat hij deze definitie te breed vindt en dat hij on-the-job-training,
stages, vormingswerk en het leerlingenwezen expliciet uitsluit. Hij definieert
bedrijfsopleidingen als volgt: ‘doelgerichte leerprocessen, niet vallend onder
het reguliere onderwijs,, voor een bepaalde groep werknemers, op een
vooraf bepaalde plaats en tijd, waarbij het organisatiebelang voorop staat.’
In deze scriptie wordt uitgegaan van de definitie van Mulder e.a. (1988),
omdat in deze scriptie methoden van kennisoverdracht en kennisdeling
ontwikkeld worden die laagopgeleide werknemers dienen te motiveren tot
het volgen van bedrijfsopleidingen in de brede zin van het woord. Ook on-
the-job-training, stages, vormingswerk en het leerlingenwezen vallen
hieronder.
Daarnaast sluit deze definitie aan bij de definities van kennisoverdracht en
kennisdeling, waarbij eveneens de nadruk wordt gelegd op het ontstaan van
een leerproces. In bedrijfsopleidingen vindt kennisoverdracht en
kennisdeling plaats, waarmee getracht wordt nieuwe kennis, vaardigheden of
attituden over te brengen of uit te wisselen met als doel het ontstaan van
een leerproces. Dit wordt in de volgende paragraaf verder toegelicht.
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2.2 Doelstellingen Een veel gebruikte indeling om doelstellingen van bedrijfsopleidingen weer
bedrijfsopleidingen te geven is in termen van kennis en inzicht, vaardigheid en attitude of
houding (zie onder andere Bergenhenegouwen, 1992, Rijkers, 1991, Kessels
en Smit, 2002, Brouwers en van den Burgh, 2000 en Ouden, 1992). Deze
indeling is gebaseerd op de soorten gedragingen die de deelnemers geacht
worden zich eigen te maken en die tot uiting komen in de opleidingsdoelen:
Kennis en inzicht
Kennis en inzicht verwijzen naar het ‘weten’ en hebben betrekking op de
informatie die in de opleiding onderwezen wordt. Inzicht kan daarbij gezien
worden als een speciaal soort kennis, namelijk het kunnen werken met
kennis om bepaalde problemen op te lossen. Vaak gaat het bij inzicht om
het zien van samenhangen en verbanden. De kennisoverdracht bepaald voor
een groot gedeelte de inhoud en vorm van de opleiding, het betreft dan
veelal het theoriegedeelte van opleidingen. (Bergenhenegouwen, 1992)
Vaardigheden
Vaardigheden verwijzen naar de handelingen en acties die door een persoon
op een deskundige wijze (moeten) worden uitgevoerd, zij betreffen meestal
het praktijkgedeelte van een opleiding. De vaardigheden houden direct
verband met de kennis, omdat ‘vaardig gedrag’ gebaseerd is op kennis die
men heeft en die men gebruikt om het gedrag te vertonen.
(Bergenhenegouwen, 1992)
Attitudes
Attitudes hebben betrekking op een stabiele denkwijze en/of een vast
patroon van opvattingen die kenmerkend zijn voor iemand. Iemands attitude
komt tot uiting in karakter, mentaliteit, gedrags- en waardenpatronen. Het
leren van attitudes en het aanbrengen van veranderingen daarin, is een
moeizaam proces dat veel training op het gebied van gedrags- en
vaardigheidsniveau vraagt. (Bergenhenegouwen, 1992)
In opleidingen komen alle hierboven besproken aspecten terug, alleen zal
afhankelijk van de opleiding en het doel wat men met de opleiding wil
bereiken een bepaald aspect meer aandacht krijgen. Bij alle drie deze
gedragingen speelt kennisoverdracht een belangrijke rol. Voor zowel het
verkrijgen van nieuwe kennis en inzicht als voor het verkrijgen van nieuwe
vaardigheden of nieuwe attituden is kennisoverdracht een belangrijk
instrument. Zoals uit het vorige hoofdstuk is gebleken kan er naast
kennisoverdracht, kennisdeling worden onderscheiden. Ook kennisdeling
kan bijdragen aan het verkrijgen van nieuwe kennis en inzicht, vaardigheden
en attituden. In bedrijfsopleidingen vindt kennisoverdracht en kennisdeling
plaats, waarmee getracht wordt nieuwe kennis, vaardigheden of attituden
over te brengen of uit te wisselen met als doel het ontstaan van een
leerproces.
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Hoofdstuk 3 Bedrijfsopleidingen in de houthandel
In dit hoofdstuk wordt antwoord gegeven op de derde en de vierde
deelvraag: Hoe is het huidige stelsel van bedrijfsopleidingen vormgegeven in
de houthandel? én Wat zijn de toekomstige ontwikkelingen op het gebied
van bedrijfsopleidingen in de houthandel? Op de eerste plaats wordt er korte
introductie gegeven over de houthandelbranche. Op de tweede plaats volgt
een beschrijving van het huidige stelsel van bedrijfsopleidingen in de
houthandel. Als laatste wordt ingegaan op de ontwikkelingen op het gebied
van bedrijfsopleidingen in de houthandel.
3.1 Introductie in de houthandel De houthandel in Nederland kent een lange historie. Veel bedrijven dateren
reeds uit de vorige eeuw of zelf verder terug. De branche wordt gekenmerkt
door de aanwezigheid van enkele grote bedrijven (meer dan 50
werknemers), een aantal middelgrote bedrijven (meer dan 10 en minder dan
50 werknemers) en een groot aantal kleine familiebedrijven (minder dan 10
werknemers). (van Otterloo, 1999)
De functie van de bedrijfstak bestaat voornamelijk uit import, opslag,
bewerking en transport van allerlei houtsoorten en plaatmaterialen van
doorgaans buitenlandse oorsprong. Het is een vrij traditioneel
productieproces, waarin informatietechnologie geen belangrijke rol speelt.
De houthandel kent een aparte CAO met daarbinnen een 8-tal
functiegroepen, te weten productiemedewerkers, werfmedewerkers,
verkoopmedewerkers binnen- en buitendienst, administratieve medewerkers
en leiding en staf. (van Otterloo, 1999)
De toegevoegde waarde van de bedrijfstak ligt in de opslagcapaciteit, het
bewerken van hout en de levering. Onder bewerken wordt verstaan: zagen,
schaven, drogen, verduurzamen, vingerlassen, lamineren en prefabricage.
Diverse houthandelbedrijven hebben ook nevenactiviteiten, zoals een
afhaalcentrum, verkoop van doe-het-zelf-materialen, speeltoestellen,
tuinartikelen, harde bouwmaterialen en keukens, bad- en sanitairproducten.
Er is sprake van een heterogeen productieproces. (Leuven, 2001)
Het opleidingsniveau van de werknemers in de houthandel is relatief laag, dit
blijkt uit onderstaande tabel die gebaseerd is op het monitoronderzoek dat
gehouden is in 2001:
Aantal Geen
opleiding
VMBO MBO 1/2 MBO 3/4 HBO
Grote bedrijven 11 57 464 198 191 117
Middelgrote
bedrijven
48 109 449 322 166 96
Kleine bedrijven 30 22 53 32 19 16
Totaal 89 168 966 552 376 229
Tabel 1: Opleidingsniveau werknemers in de houthandel in 20002.
Het lage opleidingsniveau betreft vooral de functiecategorie productie- en
werfpersoneel. De commerciële en ondersteunende functies worden
doorgaans op MBO en HBO-niveau vervuld. Vooral de grote bedrijven hebben
naar verhouding meer hoger en middelbaar geschoold personeel in dienst.
De cultuur in de organisaties in de houthandel is vooral mensgericht en
organisatie gebonden, dat wil zeggen dat er veel aandacht is voor de
persoonlijke problematiek van medewerkers, ook door de
directeuren/eigenaars. Het personeelsmanagement kan gezien worden als
een paternalistische vorm van personeelszorg. De persoonlijke waarden en
                                        
2 Bron: Leuven, 2001.
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normen van de medewerkers sluiten sterk aan op de waarden en normen van
de bedrijfscultuur. Op deze wijze ontstaat een sterke wederzijdse
afhankelijkheid tussen werkgevers en werknemers. (van Otterloo, 1999)
Sedert enkele jaren worden steeds meer zelfstandige houtondernemingen
opgekocht door grote spelers in de markt, die vaak zelf weer onderdeel zijn
van een grotere (buitenlandse) onderneming. De twee grootste
ondernemingen binnen de branche, Jongeneel en Pont Meyer, zijn eigendom
van respectievelijk Amerikaanse en Engelse bedrijven. Samen nemen zij
ongeveer 35% van de totale Nederlandse markt van houtproducten voor hun
rekening. (van Otterloo, 1999)
3.2 Huidig stelsel van Hier zal op de eerste plaats besproken worden welke instellingen van belang
bedrijfsopleidingen in zijn met betrekking tot bedrijfsopleidingen in de houthandel, informatie de
houthandel komt hierbij uit het interview met de heer Koopman van de Stichting WESP.
Dit uitgewerkte interview is te vinden in bijlage 3. Daarna wordt ingegaan op
het assortiment van bedrijfsopleidingen dat wordt aangeboden en er wordt
gekeken welke categorie medewerkers het meest geprofiteerd van de
bedrijfsopleidingen.
In de houthandel zijn verschillende opleidingsinstellingen die
bedrijfsopleidingen aanbieden actief, dezen zijn3:
Branchespecifieke opleidingsinstellingen
Centrum Hout, Almere
Centrum Hout is het kenniscentrum van hout in Nederland. Bedrijven en
particulieren kunnen er terecht met al hun vragen over hout. Daarnaast
verzorgt Centrum Hout ook opleidingen voor de branche. De nadruk ligt op
theoretische en/of schriftelijke cursussen veelal gericht op productkennis,
commerciële vaardigheden, management en logistiek. Ook verzorgt Centrum
Hout veel op bedrijf toegesneden (maatwerk) opleidingen. Bij Centrum Hout
kan men ook terecht voor de langere opleidingstrajecten als de opleiding
Primair Technisch Medewerker Houthandel (PTM) of Commercieel Technisch
Medewerker Houthandel.
Leerwerkplaats Houthandel, Zwijndrecht
De Leerwerkplaats is specifiek gericht op opleidingen voor de houthandel.
De nadruk ligt op praktische cursussen/trainingen gericht op bewerking en
gereedschap, maar ook theoretische cursussen productkennis. De
Leerwerkplaats beschikt over een eigen goed geëquipeerde machinale (incl.
slijperij). Ook voor maatwerk / in-company opleidingen kan men bij de
Leerwerkplaats terecht.
Stichting Hout & Meubel (SM&H), Woerden
Stichting Hout & Meubel is het landelijke orgaan voor het beroepsonderwijs.
Naast het bewaken van de kwaliteit van de beroepsopleidingen voor de
houthandel verzorgd SM&H ook zelf opleidingen voor de houthandel, zowel
vaste cursussen / trainingen als maatwerk.
Technopark Educatie, Heerenveen
Technopark Educatie is het praktijk- en opleidingscentrum voor de
houthandel in Noord-Nederland. Men beschikt over een eigen machinale
afdeling waar praktijkgerichte trainingen worden verzorgd. Daarnaast
verzorgt Technopark theoretische cursussen productkennis, verkoop,
management en HSB.
Particuliere opleidings- en trainingsbureaus.
Deze verzorgen voornamelijk korte cursussen voor met name commerciële
medewerkers, staf en leidinggevenden.
                                        
3 Bron: Interview Stichting WESP, bijlage 1.
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Incidenteel worden er ook cursussen verzorgd door leveranciers van
machines, vooral bij de aankoop van nieuwe machines, of software
programma’s, bijvoorbeeld bij de invoering van een nieuw
automatiseringssysteem.
Regionale Opleidingscentra
Het regionale opleidingscentrum (ROC) verzorgt kwalificerende
beroepsopleidingen op vier niveaus. Deelnemers zonder enige vooropleiding
kunnen instromen op niveau 1. Leerlingen met een mavo of vmbo (= vbo)
vooropleiding kunnen deelnemen aan opleidingen op niveau 2 of niveau 3.
Dat zijn basisopleidingen. Niveau 4 opleidingen zijn voortgezette
opleidingen.
• Niveau 1 houthandel: Assistent machinaal houtbewerker en Assistent
bestekzoeker
• Niveau 2 houthandel: Machinaal houtbewerker en Bestekzoeker
• Niveau 3 houthandel: Allround machinaal houtbewerker en Allround
bestekzoeker
• Niveau 4 houthandel: Kaderfunctionaris houthandel
In principe worden alle opleidingen in twee varianten aangeboden, de
zogenaamde beroepsbegeleidende leerweg (BBL) en de beroepsopleidende
leerweg (BOL). De eerste wordt ook wel de werkend leren variant genoemd
en de tweede de stage variant. Het verschil tussen beide is de plaats van de
beroeps-praktijkvorming in de opleiding. Die wordt in de BBL-variant
geregeld via een arbeidsovereenkomst en in de BOL-variant via een
stageovereenkomst.
Beroepsbegeleidende leerweg is vergelijkbaar met het vroegere
leerlingstelsel. BOL is vergelijkbaar met de vroegere MTS. Zowel BBL en BOL
worden afgesloten met examen en leiden tot dezelfde beroepskwalificatie.
Ook is het mogelijk om deelcertificaten te halen (de z.g.n. modulaire
opbouw). Er zijn maar zes ROC’s die voor de houthandel beroepsopleidingen
kunnen verzorgen.
Naast de verschillende instellingen die bedrijfsopleidingen aanbieden in de
houthandel is de Stichting WESP (Werkgelegenheids- en Scholingsprojecten)
van groot belang voor de scholing in de houthandel. De Stichting is in 1990
opgericht op initiatief van de sociale partners uit de bedrijfstak houthandel.
WESP begon met een beperkte taakstelling, maar is inmiddels uitgegroeid tot
een professionele organisatie met als werkterrein opleidingen en
werkgelegenheid in de houthandel. Tot de taken behoren
informatievoorziening, advisering, ondersteuning en structurering.
Op het gebied van opleidingen vertaalt zich dit in:
• Stimuleren van opleidingsdeelname d.m.v. voorlichting, advies en
opleidingssubsidies;
• Verbetering van de opleidingsinfrastructuur d.m.v. het afstemmen van
lesstofontwikkeling, uitbreiding van het aantal locaties en
docenten.
• Projecten
Op het gebied van werkgelegenheid vertaalt zich dit in:
Instroom van jonge en gemotiveerde medewerkers;
• Invulling van CAO-afspraken over langdurig werklozen en allochtonen
• Herbemiddeling van medewerkers die om bedrijfseconomische redenen
zijn ontslagen of met ontslag worden bedreigd.
• Projecten
De activiteiten van de Stichting WESP worden gefinancierd uit het OO&A-
Fonds (fonds voor Onderzoek, Opleidingen en Arbeidsverhoudingen) van de
houthandel. Daarnaast maakt de Stichting WESP bij de uitvoering van haar
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activiteiten gebruik van de subsidieregelingen van de overheid en van het
Europees Sociaal Fonds4.
Door de verschillende instellingen wordt een groot assortiment
bedrijfsopleidingen aangeboden. Uit een overzicht van de bij de Stichting
WESP gedeclareerde cursussen in 2000 blijkt dat het in totaal om 70
computercursussen, 65 cursussen voor PZ en leidinggevenden, 33 cursussen
voor administratief personeel, 73 cursussen voor commerciële medewerkers
en 99 cursussen voor werf,- en productiepersoneel en nog enkele niet nader
gerubriceerde cursussen. In totaal bijna 250 verschillende cursussen. Vooral
het aantal algemene cursussen en cursussen voor commerciële medewerkers
is groot. (Leuven, 2001) Een overzicht van alle cursussen is te vinden in
bijlage 2.
In 2000 is voor bijna 6.200 scholingsdagen subsidie aangevraagd. Dat is per
bedrijf gemiddeld 56 dagen en per medewerker gemiddeld 2,25 dagen.
Interessant is nu om na te gaan welke categorie medewerkers het meest
geprofiteerd heeft van de bedrijfsopleidingen. Uit de enquêtegegevens kan
worden afgeleid dat in de 110 bedrijven die subsidie aangevraagd hebben
2.750 mensen werkzaam zijn. Van die mensen vervullen ongeveer 1650
mensen een productiefunctie, 425 mensen een commerciële functie, 525
mensen een ondersteunende of administratieve functie en de rest een
leidinggevende functie. (Leuven, 2001)
Wanneer wordt gekeken naar het aantal gevolgde bedrijfsopleidingen en de
soort functie van de werknemers, dan is de conclusie duidelijk:
kaderpersoneel heeft een grote belangstelling voor training en opleiding en
onder productie,- en administratief personeel is de belangstelling gering. Dit
is af te leid en uit de volgende tabel:
Tabel 2: Het aantal scholingsdagen in 2000 naar soort functie in de
houthandel5.
Dit verschil kan deels verklaard worden door verschillen in opleidingsniveau
en motivatie. Voor een deel zal het zeker ook te maken hebben met de
werksituatie die het voor medewerkers in een uitvoerende functie lastiger
maken om aan een cursus deel te nemen dan voor een medewerker in een
leidinggevende functie. Verschillen in motivatie en werkomstandigheden
rechtvaardigen het treffen van extra maatregelen om ook uitvoerend
personeel meer te laten profiteren van scholingsmogelijkheden. (Leuven,
2001)
3.3 Ontwikkelingen voor        Hierbij wordt ingegaan op een rondetafel gesprek met vertegenwoordigers
bedrijfsopleidingen in                 van WESP en de houthandelbedrijven (directeuren, bedrijfsleiders en hoofden
de houthandel                      personeelszaken) dat in 2001 heeft plaatsgevonden voor een
monitoronderzoek met betrekking tot werkgelegenheid en scholing in de
houthandelbranche. In dit rondetafel- gesprek is gesproken over
ontwikkelingen in de branche die consequenties hebben voor
werkgelegenheid en scholing.
                                        
4 Bron: Interview Stichting WESP, bijlage 1.
5 Bron: Leuven, 2001.
Scholingsdagen Medewerkers Gemiddeld
Productie/werf 2.465 1.650 1,46
Administratief 660 525 1,26
Commercie 1.733 425 4,08
Management/PZ 1.312 150 8,75
Totaal 6.170 2.750 2,25
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In verband met de toekomstige bedrijfsopleidingen voor laagopgeleide
werknemers zijn de volgende conclusies uit dat gesprek van belang:
a) De bedrijfstak is volop in beweging. Door stijgende kosten komen
rendementen onder druk en gaat men steeds meer sturen op financiële
kengetallen. Daarbij wordt vooral kritisch gekeken naar de toegevoegde
waarde van medewerkers. Aan de andere kant verandert het
behoeftepatroon van klanten: kleinere orderomvang per levering, kortere
doorlooptijd en maatwerk advisering. Dat vraagt om andere werkwijzen, met
name op het vlak van logistiek, en andere competenties. De traditionele
werfmedewerker (bestekzoeker en magazijnmedewerker) zal steeds meer
verdwijnen en plaats maken voor een nieuw type werfmedewerker. Iemand
met meer kennis van logistieke processen en automatisering. Maar ook
iemand met gedegen productkennis. (Leuven, 2001)
b) Werving van goed gekwalificeerd personeel wordt een steeds groter
probleem. De branche heeft zonder twijfel een imagoprobleem: lawaai,
tocht, stof, eentonig. Dat heeft wellicht ermee te maken dat de bedrijfstak
weinig innovatief is. Voor zover ze dat wel is heeft ze dat nog te weinig naar
de markt weten te communiceren. Scholing moet meer binnen de bedrijfstak
en door de bedrijven zelf gedaan worden. Gezien de geringe belangstelling
bij jongeren voor een functie in de houthandel zal de werving zich meer
moeten richten op andere doelgroepen en met name allochtonen. Probleem
bij deze doelgroep is dat ze het vak niet kennen, de taal niet spreken en niet
goed kunnen omgaan met computers. (Leuven, 2001)
c) De vraag van de klant wordt ingewikkelder (zie ook onder a). Dat vraagt
om hoger gekwalificeerd personeel, tenminste op MBO-niveau. Maar te hoog
opgeleid personeel is ook niet geschikt, in verband met demotivatie. Ook de
komende jaren zal het moeilijk zijn mensen met deze competenties op de
arbeidsmarkt te werven, wat vraagt om meer aandacht voor interne
loopbaanontwikkeling. Mogelijk is ook de doe-het-zelf markt een
interessante toeleverancier voor nieuw personeel. (Leuven, 2001)
d) Bij carrièrebewuste medewerkers groeit de opleidingsbehoefte. De
behoefte aan opleiding neemt ook toe vanuit het perspectief van het bedrijf,
met name op commercieel en logistiek gebied. Een modern bedrijf kan niet
goed functioneren als het scholing niet een prominente plaats geeft in het
bedrijfsbeleid. Een probleem voor veel bedrijven is dat men niet meer kan
putten uit goed opgeleide LTS-leerlingen. De LTS bestaat niet meer en het
VMBO is geen eindonderwijs. Leerlingen die desondanks niet verder willen
leren vormen mogelijk een interessante doelgroep voor de houthandel. Wel
geldt dat we hier te maken hebben met een moeilijke doelgroep, waarin flink
geïnvesteerd moet worden middels interne opleidingen. (Leuven, 2001)
Samenvattend kan uit het rondetafel-gesprek geconcludeerd worden dat aan
de ene kant de vraag van de klant ingewikkelder wordt en er aan de andere
kant niet voldoende gekwalificeerd personeel is om aan deze vraag te
voldoen. Daarnaast is het werven van personeel lastig gezien het slechte
imago (lawaai, tocht, stof, eentonig). Het intern opleiden via
bedrijfsopleidingen lijkt een logische stap. Daar waar mogelijkheden voor
werving gezien worden in allochtone personen en mensen die van het VMBO












In dit hoofdstuk wordt antwoord gegeven op de vijfde deelvraag: Welke
motivatietheorieën zijn van belang bij het ontwikkelen van methoden van
kennisoverdracht en kennisdeling? In het onderzoeksmodel is dat het
volgende onderdeel:
  Figuur 4: Onderzoeksmodel hoofdstuk 4.
Op de eerste plaats wordt er ingegaan op het begrip motivatie. Op de
tweede plaats wordt er een overzicht gegeven van de belangrijkste
motivatietheorieën en wordt er aangegeven welke theorieën van belang zijn
voor het ontwikkelen van methoden van kennisoverdracht en kennisdeling.
Vervolgens worden deze theorieën uitgewerkt en de belangrijkste criteria
voor motiverende methoden van kennisoverdracht en kennisdeling worden
aangegeven.
4.1 Motivatie De motivatieliteratuur is zeer omvangrijk en er bestaan vele definities van
het begrip motivatie. Uit de meeste beschrijving van de term motivatie komt
naar voren dat het gaat om een samenhang van variabelen die bepalend zijn
voor de motivatie. Een voorbeeld hiervan is de definitie van Jones (1955) die
motivatie beschrijft als: ‘betrekking hebbend op de aanvang van gedrag, hoe
het wordt opgewekt, hoe het wordt volgehouden, welke richting het heeft,
hoe het wordt gestopt en wat voor soort subjectieve reactie dit alles oproept
bij het organisme.’ Ook von Grunbrow (1989) geeft een zelfde soort
omschrijving, hij definieert gemotiveerd gedrag als: ‘het energetiseren en
richten van inspanningen ten einde objecten, condities en uitkomsten te
bereiken’.
Jansen (2002) vat de veelheid aan definities als volgt samen: ‘bij gemotiveerd
gedrag gaat het om condities en processen die verantwoordelijk zijn voor
het opwekken, de richting, de grootte, en het volhouden van inspanningen.’
(Arnold, Robertson en Cooper, 1991, Lawler, 1973, Locke, Shaw, Saari en
Latham, 1981; in Jansen 2002, pag. 78)
Wanneer deze definitie van motivatie wordt vertaald naar leermotivatie dan
kan men zeggen dat het gaat om inspanningen met betrekking tot het leren.
4.2 Motivatietheorieën De bestaande motivatietheorieën zijn in te delen in inhoudstheorieën en
procestheorieën.
Inhoudstheorieën formuleren vaak een specifieke reeks van duw- of
doeloorzaken waardoor gemotiveerd gedrag ontstaat. Dergelijke theorieën
hebben betrekking op motiverende zaken buiten de persoon. Ze zijn gericht
op duw- of doeloorzaken van beweging die extrinsiek zijn aan de persoon.
Inhoudstheorieën worden ook wel stimulus-response theorieën genoemd.
Een prikkel (stimuli) in de omgeving zorgt ervoor dat personen bepaald
gedrag (response) gaan vertonen. In deze theorieën wordt echter weinig
aandacht besteed aan het proces tussen stimulus en response. (Jansen,
2002)
52
Procestheorieën hebben een cognitieve invalshoek, de nadruk wordt gelegd
op de mens als actieve informatieverwerker. Volgens deze theorieën
reageren personen niet op stimuli, maar op hun interpretatie van stimuli. Er
wordt gekeken naar hoe het motivatieproces of zingevingsproces in elkaar
zit. (Jansen, 2002)
De inhoudstheorieën zijn niet geschikt om te verklaren hoe een persoon
handelt om dat wat zij belangrijk vindt te bereiken. Procestheorieën
daarentegen kunnen dit wel, maar bieden op hun beurt geen inzicht in de
oorzaak ervan. (Thierry, 1992)




A.H. Maslow Behoefte piramide van Maslow.
D. McClelland Drie basale behoeften waardoor mensen gedreven
worden. Need for power, need for affiliation en need
for achievement.
F. Herzberg Tweedeling van behoeften in hygienic factors en
motivators.
E.L. Deci Uitwerking van Herzberg. Hygienic factors zijn
werkextrinsiek, motivators zijn werkintrinsiek.
Procestheorieën
Auteur Theorie
L. Festinger Festingers cognitieve dissonantie theorie.
Tegenstrijdige (dissonante) gevoelens of gedragingen
zorgen ervoor dat iemand iets gaat ondernemen.
V. H. Vroom Vroom’s expectancy theorie. De sterkte van de
motivatie wordt bepaald door drie factoren.
E. A. Locke Locke’s goalsetting theorie. Motivatie wordt
veroorzaakt door het stellen voor doelen..
Tabel 3: Inhoudstheorieën en procestheorieën van motivatie6.
De stimulus-response theorie in zijn algemeenheid en de theorieën van
Vroom en Locke zijn van belang voor leermotivatie. (Wexley en Latham,
2002) Deze theorieën zullen hieronder verder uitgewerkt worden.
4.3 Stimulus-response theorie Er zijn twee vormen van stimulus-response theorieën te onderscheiden,
namelijk het klassiek conditioneren en het operant conditioneren.
Een bekend voorbeeld van klassiek conditioneren is ‘de hond van Pavlov’.
Een hond begint te kwijlen (response) bij het zien van eten (stimulus 1). Een
tijd lang wordt een bel geluid (stimulus 2), precies op het moment dat de
hond voor het eerst het eten ziet. Na verloop van tijd wordt alleen de bel
geluid, maar blijft het eten achterwege. Ook dan begint de hond te kwijlen.
Door middel van deze klassieke conditionering is de oude stimulus
                                        
6 Bron: Jansen, 2002
53
vervangen door een nieuwe stimulus bij een zelfde response. In het geval
van klassiek conditioneren is het object van de conditionering (in het
voorbeeld de hond) volstrekt passief. Het verandert zijn gedrag niet, maar
reageert alleen op andere stimuli uit de omgeving en richt zich dus voor zijn
gedrag op andere condities. (Jansen, 2002)
Bij operant conditioneren gaat men uit van een actief object, dat in reactie
op een vaste stimulus een breed bereik aan gedragingen of wel responses
kan vertonen. Zo kan iemand bij het gewaar worden van een moeilijke klus
overgaan tot gedragingen als weglopen, hulp vragen, zelf de klus aangaan,
etc. De bedoeling is dat er uit dat brede repertoire van gedragingen één
geselecteerd wordt die voortaan met grote waarschijnlijkheid zal optreden
wanneer dezelfde stimulus zich weer voordoet. Het versterken van de
binding tussen de stimulus en de gewenste response wordt ‘reinforcement’
genoemd. (Jansen, 2002)
Omdat er sprake is van actief, ‘eropuit gaand’, ‘operant’ gedrag, noemt men
deze vorm van conditioneren operant conditioneren. Voor operant
conditioneren zijn twee zaken vereist (Jansen, 2002):
Hij/zij moet bereid zijn ‘eropuit te gaan’, dat wil zeggen een breed bereik
aan gedragingen vertonen;
hij/zij moet bereid zijn zich te laten corrigeren, moet er tegen kunnen dat
bepaalde gedragingen niet worden beloond.
Het wel of niet belonen van gedragingen wordt ook wel ‘feedback’ genoemd.
Wanneer de theorie van operant conditioneren wordt toegepast op methoden
van kennisoverdracht en kennisdeling dan is het op de eerste plaats van
belang dat de leraar vooraf precies duidelijk maakt wat het gewenste doel
gedrag is wat de cursist verwacht wordt te leren. (Wexley en Latham, 2002)
Daarnaast moeten de juiste beloningen gekozen worden wanneer het juiste
gedrag wordt vertoond. Niet alle beloningen zijn effectief voor alle personen.
Het is belangrijk dat hierbij de individuele verschillen opgemerkt worden
zodat de leraar de meest effectieve beloningen gebruikt. (Wexley en Latham,
2002)
Vervolgens moet de beloning gegeven worden meteen nadat het gewenste
gedrag is vertoond. Vertraging van de beloning kan irrelevant gedrag
bevorderen. Het is belangrijk om continue feedback te geven wanneer de
cursist nieuw gedrag begint te leren. Later kan dit afgebouwd worden.
(Wexley en Latham, 2002)
Als laatste kan het proces van ‘shaping’ toegepast worden wanneer de
cursisten het gedrag niet kunnen of niet willen vertonen. Bij shaping wordt
elk gedrag beloond dat in de buurt komt van het gewenste gedrag. Ander
gedrag wordt niet beloond. Vervolgens wordt alleen gedrag beloont dat
steeds dichter bij het gewenste gedrag in de buurt komt, totdat het
gewenste gedrag wordt vertoond. Dit is beter dan de cursisten te dwingen
om gedrag te vertonen dat ze niet willen of kunnen. (Wexley en Latham,
2002)
4.4 Locke’s goalsetting theorie De goalsetting theorie van Locke heeft betrekking op de relatie tussen
doelen en gedrag. Volgens Locke reguleren doelen iemands gedrag. Het
stellen van doelen gebeurd aan de hand van waarden die men nastreeft, het
betreft hier het ontwikkelen van verwachtingen. Afhankelijk van het object
waar de theorie zich op richt gaat het om doelen, quota, targets,
prestatienormen, standaarden, deadlines, budgets, taken, enzovoort.
(Jansen, 2002)
Wanneer de theorie van goal setting wordt toegepast op methoden van
kennisoverdracht en kennisdeling dan is het op de eerste plaats van belang
dat de leerdoelen van het programma aan het begin van de bedrijfsopleiding
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en op strategische momenten tijdens de bedrijfsopleiding duidelijk
uiteengezet worden. Specifieke doelen leiden tot betere prestaties. (Wexley
en Latham, 2002)
Daarnaast is het belangrijk de doelen van de bedrijfsopleiding voldoende
moeilijk te maken zodat cursisten voldoende uitgedaagd worden. Op deze
manier zijn de cursisten tevreden wanneer ze de doelen behalen. Maar de
doelen moeten ook niet te moeilijk zijn, omdat de cursisten dan het gevoel
hebben dat ze de doelen niet kunnen behalen. (Wexley en Latham, 2002)
Verder moet het hoogste doel, het behalen van de bedrijfsopleiding,
aangevuld worden met periodieke subdoelen. Hierbij kan bijvoorbeeld
gebruik worden gemaakt van tussentijdse toetsen. Het zetten van subdoelen
heeft een tweevoudige werking. Op de eerste plaats bevordert het zetten van
haalbare en uitdagende subdoelen de motivatie. Op de tweede plaats
verhoogt het behalen van subdoelen de zelfwaardering van cursisten dat de
motivatie weer verhoogd. (Wexley en Latham, 2002)
Als laatste is het belangrijk dat de cursisten zich commiteren aan het doel.
Daarvoor is acceptatie van de doelen van belang. Dit kan bevorderd worden
door de cursisten inbreng te geven in de doelen. Ook is in een recente studie
aangetoond dat het meedelen van de doelen aan medecursisten een
positieve invloed heeft doel commitment. (Wexley en Latham, 2002)
4.5 Vroom’s expectancy theorie Volgens deze theorie wordt de sterkte van de motivatie, dat wil zeggen van
de neiging om bepaald gedrag te vertonen, bepaald door het product van
drie factoren (Jansen, 2002):
Intention to behave = E * I * V
E: de verwachting (Expectancy) dat een bepaalde inspanning (gedrag)
leidt tot een bepaald resultaat, tot een bepaalde prestatie. E heeft dus
betrekking op de productiviteit van een inspanning voor een prestatie.
Inspanning  prestatie.
I: de Instrumentaliteit van dat resultaat, voor een bepaalde opbrengst of
beloning.
Prestatie  beloning.
V: de Valentie of subjectieve waardering van die opbrengst of beloning.
Beloningwaarde.
De motivatie om zich in te spannen (intention to behave) is afhankelijk van
de verwachting dat een bepaalde inspanning zal leiden tot een kwalitatief
goede prestatie (E), van de instrumentaliteit dat een goede prestatie leid tot
een beloning en van de mate van aantrekkelijkheid van de beloning voor de
persoon (V). (Thierry, 1992)
Volgens de expectancy theorie bepaalt iedereen voor zich wat hij waardeert
aan een objectieve opbrengst. En is het pad van de inspanning naar die
waardering ook individu afhankelijk. Men kiest voor een actie op grond van
de verwachte opbrengst van die activiteit. Omdat er sprake is van een
vermenigvuldiging specificeert de expectancy theorie dat, als er één van de
termen E, I of V gelijk is aan nul, er geen sprake is van motivatie. (Jansen,
2002)
Wanneer de Expectancy theorie wordt toegepast op methoden van
kennisoverdracht en kennisdeling dan is het op de eerste plaats van belang
dat de cursist inziet dat de bedrijfsopleiding waarde voor hem oplevert. Als
de cursist niet verwacht dat het volgen van de bedrijfsopleiding leidt tot
gewaardeerde uitkomsten (zoals een hoger loon, kans op een betere functie,
veiliger werken, vaardigheden behalen, en minder vermoeiend werken), zal
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hij de bedrijfsopleiding alleen als tijdverspilling zien. Dit is vooral het
probleem bij lager opgeleide werknemers. (Wexley en Latham, 2002)
Op de tweede plaats moet de leraar niet aannemen dat de cursisten weten
wat de training hen oplevert. Leraren moeten precies aangeven wat het
behalen van de bedrijfsopleiding beteken voor de carrières van de cursisten.
(Wexley en Latham, 2002)
4.6 Criteria voor motiverende De belangrijkste implicaties van de Stimulus-response theorie, de
methoden van kennisoverdracht Goalsetting theorie en de Expectancy theorie voor het ontwikkelen van
en kennisdeling methoden van kennisoverdracht en kennisdeling komen met elkaar overeen
en kunnen samengevat worden in de volgende drie criteria (Wexley en
Latham, 2002):
-de cursisten moeten de waarde van het programma voor zichzelf inzien;
Dit kan zijn een hoger loon, kans op een betere functie, veiliger werken,
vaardigheden behalen, en minder vermoeiend werken. In bedrijfsopleidingen
dient hier aandacht aan besteed te worden in plaats van aan te nemen dat de
cursist deze kennis al heeft.
-de cursisten moeten de doelen en het nagestreefde eindgedrag van het
programma begrijpen;
Er dient in bedrijfsopleidingen vooraf aandacht besteed te worden aan de
doelen en het nagestreefde eindgedrag.  Er dienen specifieke doelen
geformuleerd te worden, zowel aan het begin als op strategische momenten
tijdens de opleiding. Het hoofddoel dient te worden opgedeeld in subdoelen.
De doelen moeten voldoende uitdagend en haalbaar zijn. Waar mogelijk
dienen de cursisten inbreng te hebben in de doelen. Wanneer de cursisten
het nagestreefde eindgedrag niet willen of kunnen toepassen kan shaping
worden toegepast.
-er moet in de ogen van de cursisten een duidelijke link zijn tussen hun
gedrag tijdens de training en het krijgen van gewaardeerde
beloningen/feedback.
Er dient in bedrijfsopleidingen goede feedback gegeven te worden. Direct na
het getoonde gedrag en de juiste beloningen voor goed gedrag (verschilt per
individu). Wanneer een cursist nieuw gedrag leert is het aan te raden om in
het begin continu feedback te leveren, later kan dit afgebouwd worden.
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Schematisch ziet dit er als volgt uit:
Figuur 5: Criteria voor motiverende methoden van kennisoverdracht en kennisdeling.
Er moet in de ogen van de
cursisten een duidelijke link
zijn tussen hun gedrag tijdens
de training en het krijgen van
gewaardeerde
beloningen/feedback.
De cursisten moeten de
doelen en het nagestreefde
eindgedrag van het
programma begrijpen.
De cursisten moeten de waarde
van het programma voor zichzelf
inzien.
Er dient in bedrijfsopleidingen aandacht besteed te
worden aan de waarde van het programma, zoals een
hoger loon, kans op een betere functie, veiliger
werken, vaardigheden behalen, en minder
vermoeiend werken.
Vooraf aandacht besteden aan de doelen en het
nagestreefde eindgedrag van de bedrijfsopleiding.
Specifieke doelen aan het begin en op strategische
momenten in de bedrijfsopleiding.
Hoofddoel opdelen in subdoelen.
Doelen dienen  voldoende uitdagend en haalbaar te
Cursisten inbreng in de doelen.
Eventueel toepassen van shaping.
Feedback direct na het getoonde gedrag.
De juiste beloningen voor goed gedrag.












In dit hoofdstuk wordt antwoord gegeven op de zesde deelvraag: Welke
persoonskenmerken zijn van belang bij het ontwerpen van methoden van
kennisoverdracht en kennisdeling voor laagopgeleide werknemers? In het
onderzoeksmodel is dat het volgende onderdeel:
   Figuur 6: Onderzoeksmodel hoofdstuk 5.
Er zijn een aantal factoren die van invloed zijn op de persoonskenmerken en
daarmee op het leerproces van laagopgeleide volwassenen. Deze factoren
zullen in dit hoofdstuk besproken worden. Per factor worden de volgende
aspecten behandeld:
Wat wordt ermee bedoeld?
Hoe is de factor van invloed op het leren van laagopgeleide volwassenen?
Hoe kunnen methoden van kennisoverdracht en kennisdeling aan deze
factor tegemoet komen om het leren te optimaliseren?
Daarnaast worden de verschillende aanbevelingen naar aanleiding van de
factoren, samengevat in drie criteria voor motiverende methoden van
kennisoverdracht en kennisdeling voor laagopgeleide volwassenen.
5.1 Intelligentie en metacognitie Intelligentie is een theoretisch construct, waardoor het niet rechtstreeks
gemeten kan worden. Via een omweg kan wel worden vastgesteld of iemand
intelligent handelt. Intelligentie wordt in de literatuur op verschillende
manieren gedefinieerd. In deze scriptie wordt uitgegaan van de definitie van
de Groot (1997, p. 13). Hij spreekt over algemene aanleg of algemeen
probleemoplossend vermogen, waarbij intelligentie niet statisch, maar
dynamisch is. Intelligentie kan door verder leren en het aanscherpen van je
verstand worden vergroot.
Bij algemene intelligentie speelt metacognitie een belangrijke rol. Een brede
definitie van metacognitie is: het bewustzijn en de controle over het leren
(Baker en Brown, 1984, in Gourney, 2001). Flavell (1979 in Gourney, 2001)
beschrijft metacognitie als bewustzijn van hoe je leert; bewustzijn van
wanneer je iets wel en iets niet begrijpt; kennis hebben van hoe beschikbare
informatie gebruikt kan worden om een doel te bereiken; de vaardigheid om
de cognitieve eisen van een taak te beoordelen; kennis van welke strategieën
te gebruiken voor welke doelen; en een taxatie kunnen maken van de
vooruitgang zowel tijdens en na de inspanning.
Wanneer men spreekt over metacognitie kan er een onderscheid gemaakt
worden tussen metacognitieve kennis en metacognitieve vaardigheden.
Volgens van Dijk (1999) gaat het bij metacognitieve kennis over hoe denken,
onthouden en leren in elkaar steekt. Flavell en Wellman (1977, in Boekaerts
en Simons, 1995) geven aan dat cognitieve kennis betrekking heeft op
kennis over de persoon zelf (ik ben goed in onthouden) of over
persoonskenmerken (oude mensen onthouden moeilijker dan jonge
mensen), kennis over de taak (meerkeuze vragen zijn makkelijker te
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beantwoorden dan open vragen) en kennis over strategieën (een
telefoonnummer voor jezelf repeteren helpt je het enige tijd te onthouden).
Ook Brown (1987) geeft eenzelfde indeling van metacognitieve kennis.
Volgens hem heeft metacognitieve kennis betrekking op kennis over de
eigen persoon en anderen als lerende, kennis over de leertaak en kennis
over leerstrategieën.
Metacognitieve vaardigheden hebben volgens van Dijk (1999a) betrekking op
het actief kunnen sturen van de eigen cognitieve processen. Metacognitieve
vaardigheden worden ook wel regulatieve activiteiten genoemd omdat het
gaat om beslissingen die mensen nemen voorafgaande aan, tijdens en na
afloop van het leren. Brown (1987) geeft aan dat metacognitieve
vaardigheden betrekking hebben op het kunnen voorspellen, plannen,
monitoren, en evalueren van het leren. Voorspellen houdt in dat er
voorafgaande aan het leren een oriëntatie plaats vindt op de doelstellingen,
de beschikbare tijd, de te hanteren leeractiviteiten en regulatieactiviteiten en
de beschikbare hulpmiddelen. Deze oriëntering dient uit te monden in een
(werk)planning. Monitoren houdt in dat de uitvoering van de leeractiviteiten
wordt bewaakt en dat men in de gaten houd of de beoogde leerresultaten
worden behaald. Dit gebeurd door systematische zelfobservatie, door een
intuïtief gevoel te hebben het te snappen of niet, door te registreren of de
planning wordt gerealiseerd, door zichzelf vragen te stellen, door eigen
voorbeelden proberen te bedenken en dergelijke. Wanneer men door
monitoring constateert dat er iets niet goed gaat, dienen er herstel
activiteiten ondernomen te worden. Deze kunnen verschillende vormen
aannemen, zoals heroriëntering op de doelstellingen of de planning, de
oorzaken van onbegrip trachten op te sporen of reflectie op de gekozen
doelen en activiteiten. Tot slot kan men het leerproces evalueren door
effectiviteit, efficiëntie en het verloop ervan te beoordelen aan de hand van
de doelstellingen en de werkplanning. En kan men reflecteren op het
leerproces in het algemeen met het oog op later leren.
In een aantal onderzoeken is aangetoond, dat metacognitieve vaardigheden
een belangrijke voorspeller zijn van leerprestaties. Efficiënte leerlingen
kunnen gebruik maken van eerder opgedane relevante informatie, waardoor
nieuw leren en transfer gemakkelijker tot stand komt. De flexibiliteit
waarmee metacognitie gebruikt kan worden zou dan ook deel uitmaken van
intelligent handelen (Resing 1990, in van Dijk 1999a). De Jong en Bil (1988)
beweren zelfs dat metacognitieve componenten meer variatie in
leerprestaties verklaren dan intelligentie (van Dijk, 1999a). Cronbach en
Snow hebben vastgesteld dat algemene intelligentie hoog correleert met
schoolprestaties (van Dijk, 1999a).
Er wordt beweerd dat intelligente mensen vaker beschikken over geschikte
cognitieve strategieën en leerstrategieën dan minder intelligente mensen.
(Boekaerts en Simons, 1995) Wat betreft laagopgeleide volwassenen met
weinig leerervaringen heeft Hill (1984) aangegeven, dat het hen ontbreekt
aan metacognitieve vaardigheden (van Dijk, 1999a). Ook Derry en Kellis
(1986) hebben aangetoond, dat laagopgeleide volwassenen minder goed zijn
in twee metacognitieve vaardigheden: het identificeren van problemen en het
hanteren van oplossingsstrategieën (van Dijk, 1999a). Brocket (1983) meent,
dat je, om succesvol je eigen leren te kunnen sturen, moet beschikken over
metacognitieve vaardigheden, die het best door scholing kunnen worden
verkregen (van Dijk, 1999a). Ook Cross stelt dat zij die naar school gaan
leuk vonden en het meest succesvol waren, betere zelfsturingvaardigheden
bezitten (van Dijk, 1999a).
Samengevat bezitten laagopgeleide volwassenen dus minder metacognitieve
vaardigheden dan mensen met meer leerervaringen. Opleidingen kunnen op
dit gegeven inspelen door aandacht te besteden aan de manier waarop het
best geleerd kan worden. Studievaardigheden dienen daarom een plaats te
krijgen in het lesmateriaal van laagopgeleide volwassenen.
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5.2 Taakwaarde, Taakwaarde
vroegere leerervaringen Eccles (1983 in Pintrich, 2000) geeft aan dat taakwaarde van groot belang is
en ‘locus of control’ bij aanvangen van het leren. Taakwaarde kan volgens hem ingedeeld worden
in:
-de mate waarin de persoon de taak als belangrijk ervaart;
-de persoonlijke interesse in de taak;
-de mate waarin de persoon het nut in ziet van de taak.
Om deze zaken te bevorderen kan de cursist betrokken worden bij het
ontwikkelen van de bedrijfsopleiding. Wanneer deelnemers worden
betrokken bij de keuze van doelen, worden de motivatie en het leren
bevorderd (van Zon, 1990, in van Dijk, 1999a). Ook Stroomberg (1991, in
van Dijk, 1999a) zegt, dat de lerende die in staat is een doel voor zijn leren
te vinden, meer gemotiveerd is. Daarnaast kan de motivatie van cursisten
verhoogd worden door in het lesmateriaal aan te sluiten op de leefwereld
van de lerende en door het gebruik van realistische voorbeelden ter
illustratie van de te leren stof. (van Dijk, 1999a)
Verder geeft Brophy (1988) na een uitgebreide inventarisatie een aantal
motiveertechnieken van docenten weer. De volgende motiveertechnieken
hebben betrekking op de taakwaarde van de cursisten (Brophy, 1988):
-Aansluiten bij de belangstelling en de interesse van leerlingen;
-Nieuwe elementen aandragen en zoveel mogelijk variëren;
-Gelegenheid voor leerlingen om activiteiten en onderwerpen te kiezen;
-Gelegenheid voor leerlingen om zelfstandig te beslissen;
-Gelegenheid voor leerlingen om (inter)actief te zijn;




Boekaerts en Simons (1995) geven aan dat de taakwaarde van hetgeen
geleerd wordt verhoogd kan worden doordat de docent gerichte informatie
geeft over het nut, belang, en de attractiviteit van de leertaken. Daarnaast
geven zij aan dat door het tonen van modelgedrag, zoals interesse in leren
tonen, het plezier in het vak laten zien en uitleggen en enthousiasme
overbrengen, ervoor zorgt dat cursisten de taakwaarde van de
bedrijfsopleiding hoger waarderen.
Vroegere leerervaringen
Vroegere leerervaringen hebben grote invloed op het beeld van de eigen
bekwaamheid van volwassenen. Het beeld van de eigen bekwaamheid wordt
ook wel beschreven als zelfbeeld, zelfvertrouwen, subjectieve competentie
en in de Engelstalige literatuur als ‘self-efficacy’ (Vermeer en Seegers, 1998).
Vooral wanneer vroegere schoolervaringen negatief zijn geweest is het
moeilijk om het zelfbeeld ten aanzien van leren te verhogen. Niemand
ontkomt aan negatieve ervaringen en het gevoel van falen, maar
laaggeschoolde en ongeschoolde volwassenen zijn wat dat betreft bijzonder
kwetsbaar. (van Zon, 1990, in van Dijk, 1999a) Het beeld van de eigen
bekwaamheid wordt gezien als een belangrijke factor die van invloed is op
de motivatie. (Vermeer en Seegers, 1998)
De relaties tussen het beeld van de eigen bekwaamheid en prestaties zijn al
lange tijd onderwerp van onderzoek. Vaak wordt een wederzijdse relatie
verondersteld: prestatie beïnvloedt het beeld van de eigen bekwaamheid en
dit heeft weer invloed op de manier waarop schoolse taken verwerkt worden.
De laatste jaren staat in onderzoek de vraag centraal hoe het beeld van de
eigen bekwaamheid de motivatie en de prestaties van leerlingen beïnvloedt.
Pintrich en de Groot (1990) rapporteerden bijvoorbeeld dat leerlingen die
een hoog beeld van de eigen bekwaamheid hebben, meer cognitieve
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strategieën gebruiken en meer geneigd zijn om door te zetten bij falen dan
leerlingen die denken dat ze een taak niet aankunnen. (Vermeer en Seegers,
1998)
Het blijkt dat scholing, waarin volwassenen succeservaringen opdoen, het
negatieve zelfbeeld kan doorbreken. De scholing moet zo opgezet zijn, dat
de inhouden uitdagend zijn en tegelijkertijd kansrijk voor succes.
Succeservaringen zijn sterk stimulerend, waardoor het erg belangrijk is alle
vorderingen zorgvuldig te benoemen. (van Dijk, 1999a) Ook Brophy (1988)
geeft aan dat voor het bevorderen van zelfvertrouwen het benadrukken van
succes erg belangrijk is.
Locus of control
De verklaringen die leerlingen geven voor hun eigen slagen en falen vormen
een belangrijk aspect van de motivatie voor leren. Het bekende
classificatieschema dat Weiner (1986 in Vermeer en Seegers, 1998) heeft
voorgesteld deelt attributies van slagen en falen in volgens drie dimensies:
de locatie van een oorzaak (oorzaak ligt buiten de leerling vs. de leerling is
zelf de oorzaak);
stabiliteit van de oorzaak (de oorzaak is tijdelijk of structureel);
de controleerbaarheid van de oorzaak (de leerling kan wel of geen controle
uitoefenen over de oorzaak).
Gebrek aan capaciteit als verklaring voor falen vormt een interne, stabiele en
oncontroleerbare oorzaak, terwijl gebrek aan inzet een interne, maar niet-
stabiele en controleerbare oorzaak betekent. (Vermeer en Seegers, 1998)
De attributietheorie tracht te verklaren hoe motivatie zich ontwikkeld onder
invloed van reacties van leerlingen op slagen of falen. In het algemeen
hebben attributies aan stabiele interne factoren meer effect op motivatie dan
attributies aan instabiele externe factoren. Leerlingen die geneigd zijn om
slagen aan eigen inzet en capaciteit toe te schrijven, maar falen aan externe
factoren, zullen meer profiteren van de resultaten. Deze leerlingen hebben
een interne ‘locus of control’. Leerlingen die geneigd zijn om slagen toe te
schrijven aan toevallige factoren en falen interpreteren als een gebrek aan
capaciteit hebben een externe ‘locus of control’. Leerlingen met een externe
‘locus of control’ vermijden taken die gerelateerd zijn aan succes, omdat ze
geneigd zijn om aan hun bekwaamheden te twijfelen en omdat ze succes
toeschrijven aan toeval of aan ‘wie je kent’ of aan andere factoren die buiten
hun controle staan. (Vermeer en Seegers, 1998)
In de onderzoeksliteratuur is gevonden dat het toeschrijven van falen aan
gebrek aan aanleg resulteert in verminderde motivatie en
doorzettingsvermogen. (Dweck, 1986, in Vermeer en Seegers, 1998). Ook de
controle die men ervaart over de oorzaak van het falen of slagen heeft
belangrijke implicaties voor de motivatie. Leerlingen zullen minder
gemotiveerd zijn wanneer oncontroleerbare oorzaken als reden voor het
falen worden gezien. Leerlingen met een externe ‘locus of control’ hebben
dus een verminderde motivatie en doorzettingsvermogen. (Vermeer en
Seegers, 1998)
Een interne ‘locus of control’ kan gestimuleerd worden door middel van
leeractiviteiten zoals het opdelen van de lesstof in kleinere stappen en
zelfcontrole ten aanzien van het leerproces te vergroten, zodat gevoelens
van machteloosheid worden overwonnen. (van Zon, 1990 in van Dijk 1999a)
5.3 Ervaringsconcentratie Met het stijgen van de leeftijd neemt de veelheid aan ervaringen toe en
neemt de verscheidenheid af. Dit verschijnsel wordt ook wel
ervaringsconcentratie genoemd. Volgens Thijssen (1991 in van Dijk, 1999a)
is niet zozeer iemands leeftijd, maar iemands ervaring verantwoordelijk voor
de wijze waarop iemand het best kan leren. De bereidheid om te veranderen
van het concentratiedomein naar andere gebieden neemt af  naarmate de
veelheid aan ervaringen op één gebied groter is. De handhavingsbereidheid
binnen het gebied neemt daarbij toe.
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Ervaringsconcentratie doet zich op twee, voor het leren van volwassenen,
belangrijke gebieden voor (van Dijk):
-vakinhoudelijk;
-leerstrategisch.
Ad 1) vakinhoudelijke ervaringsconcentratie
Bij veel werknemers die langdurig dezelfde of gelijksoortige taken verrichten
treedt ervaringsconcentratie op. Dit wordt ook wel job fixation genoemd. Job
fixation neemt doorgaans met de leeftijd toe. Voor laagopgeleide
volwassenen die een bedrijfsopleiding volgen is het hebben van veel
voorkennis op het gebied van de cursus van groot belang, omdat dit de
invloed van een eventueel lagere intelligentie kan verminderen. Voorkennis
kan daarentegen bij het veranderen van routine gedrag als een barrière
werken. (van Dijk, 1999a)
Ad 2) leerstrategische ervaringsconcentratie
Met leerstrategische ervaringsconcentratie wordt gerefereerd aan, de
strategie die iemand volgt bij het oplossen van problemen en het leren van
nieuwe dingen en scholing in het algemeen. Iemands leerstrategie is nauw
verbonden met ervaringen in schoolsituaties. (van Dijk, 1999a)
Met betrekking tot laagopgeleide volwassenen kan worden gezegd, dat ze
meer kans op ervaringsconcentratie hebben. Hoe hoger de abstractiegraad
van een vooropleiding en hoe breder iemand geschoold is, hoe kleiner de
kans op ervaringsconcentratie. Iemand met een smalle en bescheiden
schoolloopbaan (of opleidingsweg in het algemeen) heeft vaak slechts een
beperkte verwervingsstrategie ontwikkeld om nieuwe kennis en
vaardigheden op te doen. Dat maakt iemand extra kwetsbaar bij een
bedrijfsopleiding. (Thijsen, 1991, in van Dijk, 1999a)
Bedrijfsopleidingen kunnen op de toenemende ervaringsconcentratie





4 Directe toepasbaarheid van het geleerde;
5 Aangepaste sociale context;
6 Aangepaste logistieke context.
Ad 1) Actieve verwerking
Voor volwassenen met toenemende ervaringsconcentratie is het belangrijk
dat ze de leerstof actief verwerken. Meestal geven volwassenen de voorkeur
aan didactische werkvormen die passief zijn, toch moeten ze gestimuleerd
worden actief bezig te zijn. Zelfstandig (of met enige hulp) verbanden leggen
heeft namelijk een positieve invloed op de leerresultaten. Aanvullingen op
iemands ervaringsdomein kunnen relatief gemakkelijk geleerd worden, maar
voor het leren van nieuwe zaken is actieve verwerking noodzakelijk.
(Thijssen, 1991, in van Dijk, 1999a)
Ad 2) Systematische feedback
Volwassenen hebben door hun ervaringen soms preconcepties. Bij een lange
ervaring op het te leren gebied kunnen over nieuwe leerstof soms
vertekeningen of misverstanden ontstaan. Daarom is systematische feedback
erg belangrijk. De inhoud van de feedback moet specifiek en concreet zijn
en het aantal feedback-momenten hoog. Iets dat verkeerd of slecht begrepen
wordt kan het best meteen worden bijgestuurd. (van Dijk, 1999a)
Tuckman en Sexton hebben aangetoond dat gedetailleerde en informatieve
feedback een positief effect heeft op de prestaties van volwassenen met een
lage en gemiddelde zelfwerkzaamheid. Op volwassenen met een hoge
zelfwerkzaamheid heeft het juist een tegenovergesteld effect. (Tuckman,
1990, in van Dijk, 1999a)
Ad. 3) Herkenbaar begrippenkader
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Hierbij gaat het erom dat iemand vanuit zijn ervaringen de kern van de
leerstof (gedeeltelijk) kan herkennen. Bij het leren van nieuwe zaken moet
gerefereerd worden aan  kennis die iemand reeds bezit. Voorkennis moet
worden opgehaald en gerelateerd aan kernbegrippen en concepten die in
samenhang worden geïntroduceerd. Zo ontstaat een oriënteringskader
waaraan gedurende de opleiding steeds kan worden gerefereerd als een
bekende kapstok voor nieuwe kennis. (Thijssen, 1991, in van Dijk, 1999a)
Ook Even (1987, in van Dijk, 1999a) stelt dat elke volwassene op zijn manier
leert door, door reeds bekende zaken te generaliseren en nieuwe dingen
daaraan toe te voegen. Pre-instructionele hulpmiddelen (advance organizers,
overviews, behavioural objectives of pre-tests), die voor de eigenlijke
leertekst worden opgenomen om een soort referentiekader te scheppen,,
zijn als didactisch hulpmiddel ter ondersteuning van dit proces bruikbaar
gebleken. Voor laagopgeleide volwassenen blijken overviews het best
bruikbaar. (van Dijk, 1999a)
Ook het taalgebruik is van groot belang. Voor laagopgeleide volwassenen die
weinig leerervaringen hebben zijn signaalwoorden als: ‘behalve’, ‘het is
belangrijk’, ‘samenvattend’ en ‘hier tegenover staat’ erg belangrijk. Tevens
is het aan te raden om voor kernbegrippen zo min mogelijk synoniemen te
gebruiken, omdat dat verwarrend kan werken. (van Bruggen, 1989, in van
Dijk, 1999a)
Ad. 4) Direct toepasbaar
De leermotivatie en het leereffect kunnen worden vergroot door de directe
toepasbaarheid van de opleidingsinhouden, zeker als het gaat om nieuwe
zaken. Het is wenselijk dat volwassenen na een aantal lessen al ervaren dat
ze iets met het geleerde kunnen. Bij volwassenen moet het nuttige effect van
het leren heel dichtbij zijn. Zij zijn meer geïnteresseerd in toepasbare kennis
dan in theorie en zij komen de leersituatie vaak al binnen met een
leergerichte instelling. (van Zon, 1990, in van Dijk, 1999a)
Illustraties van concrete toepassingsmogelijkheden zijn voor volwassenen
van meer belang dan algemeen, geldige, abstracte regels en modellen. Het
lesgeven met behulp van realistische voorbeelden en concreet materiaal
wordt dan ook aanbevolen. (Thijssen, 1991, in van Dijk, 1999a)
Long (1983, in van Dijk, 1999a) geeft aan dat volwassenen het meestal
prefereren om eerst concrete kennis te leren en daarna abstracte concepten
en theorieën die hun praktische/concrete ideeën ondersteunen. Knowles
(1980, in van Dijk, 1999a) raadt daarbij aan dat leerervaringen zo concreet
moeten zijn als de lerende nodig heeft om te kunnen leren, maar dat tevens
geprobeerd moet worden zo abstract mogelijk te werken om het leerproces
zo efficiënt mogelijk te maken.
Ad. 5) Aangepaste sociale context
Het leerklimaat is van grote invloed op het leerproces van laagopgeleide
volwassenen. Laagopgeleide volwassenen zijn autonome en zelfbepalende
individuen, die weerstand hebben tegen het leren onder condities die daar
tegengesteld aan zijn. Het schoolse onderwijs is niet de ideale omgeving
voor het leren van laagopgeleide volwassenen. Laagopgeleide volwassenen
leren effectiever wanneer de sfeer niet competitief is, wanneer ze kunnen
samenwerken en hun eigen leerproces kunnen beheren. Competities
verhoogt het angstgevoel en werkt onzekerheid in de hand. Het gevolg is
een bedreigende leersituatie, waardoor het leerproces verstoort wordt. Men
moet een leerklimaat proberen te creëren, dat volwassenen aanspreekt op
hun capaciteiten en stimuleert en uitdaagt tot zelfverantwoordelijk leren.
(Knowles, 1980, Thijssen, 1991, van Zon, 1990; In van Dijk, 1999a)
Ad. 6) Aangepaste logistieke context
Voor laagopgeleide volwassenen is het van belang dat ze de leersituatie
kunnen overzien en dat ze het gevoel hebben de leersituatie aan te kunnen.
Een overzichtelijke planning is belangrijk, zodat men weet wat er gaat
komen en wat men kan verwachten. Het programma mag echter niet als
dwangbuis worden ervaren. Een flexibele en ruime tijdsplanning en een vrij
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en open aan te passen inhoudelijke invulling van het programma zijn
gewenst. (Thijssen, 1991, in van Dijk, 1999a) Tuckman (1990, in van Dijk,
1999a) heeft aangetoond dat laagopgeleide volwassenen baat hebben bij het
plannen van hun eigen leren.
5.4 Leerstijlen Uit allerlei onderzoek is gebleken dat er relatief stabiele verschillen zijn
tussen volwassenen in de aard van de leerstrategieën die ze geneigd zijn te
gebruiken. Volwassenen lossen problemen op een individuele, min of meer
vaste manier op. De voorkeur die iemand vertoont bij het probleem oplossen
en leren noemt men leerstijl. Daarbij is de aard en de combinatie van
leerstrategieën die iemand geneigd is te kiezen, min of meer onafhankelijk
van wat geleerd moet worden. (van Dijk, 1999a)
Verschillende auteurs hebben verschillende indelingen in leerstijlen
gemaakt. Het werk van Kolb (1984) is echter het meest bekend, omdat hij
zijn werk met een sterk theoretisch kader heeft onderbouwd en hij zich
baseert op het leren van volwassenen. In het werk van Kolb (1984) worden
de volgende vier leerstijlen beschreven:
Divergeerders (dromers): hebben de voorkeur voor concreet ervaren en
reflectief observeren. Ze zoeken leersituaties op waarin ze zelf kunnen
meemaken hoe iets in de praktijk uitpakt. Hun kracht ligt in het openstaan
voor nieuwe ervaringen en het analyseren daarvan. Het kijken naar
voorbeeldsituaties is voor deze lerende een goede manier van leren.
Assimilators (denkers): combineren reflectief observeren en het abstract
conceptualiseren. Ze leggen de nadruk op het vormen van begrippen,
concepten, regels en principes en het waarnemen en overdenken. Ze zijn
gericht op het vertalen van observaties in theorieën en hypothesen. Deze
lerenden zouden veel ruimte moeten krijgen voor zelfstudie en het
ontwerpen van strategieën alvorens in een les aan de slag te gaan. Denken is
een belangrijke activiteit in deze strategie.
Convergeerders (beslissers): leggen de nadruk op het abstract
conceptualiseren en het actief experimenteren. Zij willen graag bestaande
theorieën in de praktijk of in gerichte experimenten uitproberen. Ze
functioneren het best wanneer slechts één oplossing mogelijk is. Ze leren
door zich begrippen eigen te maken en die in een oefensituatie toe te
passen. Met het geven van instructie en het uitvoeren hiervan kunnen deze
lerenden het meest van onderwijs profiteren.
Accomodators (doeners): vertonen de combinatie van actief experimenteren
en concreet ervaren. Accomodators hebben een voorkeur voor situaties
waarin ze zo snel mogelijk aan de slag kunnen met het toepassen en
gebruiken van beproefde theorieën. Hun kracht ligt in het doen van dingen,
het uitvoeren van plannen en het zich ontwikkelen met behulp van nieuwe
ervaringen. Vaak zoeken ze trial-and-error-oplossingen. Ruimte voor het
oefenen en het doen van dingen in de praktijk zou voor deze lerenden van
belang kunnen zijn.
In de praktijk ontwikkelt iedereen een eigen stijl, die delen van deze
ideaaltypische leerstijlen omvat. Bij de ontwikkeling van een stijl heeft de
manier waarop scholing wordt aangeboden invloed. Kolb (1984) geeft aan
dat het belangrijk is dat er in opleidingen aandacht wordt besteed aan alle
leerstijlen. Op deze manier komen alle cursisten aan bod en maken de
cursisten kennis met alle leerstijlen.
De leerstijl van laagopgeleide volwassenen wordt met name beïnvloed door
de factoren: toepassingsgerichtheid, concreet aan ervaringen leren en
inductief leren. Laagopgeleide volwassenen zijn gericht op het toepassen van
kennis. Men wil met name leren, wat direct in de praktijksituatie toepasbaar
is. Men wil concreet aan ervaringen leren. Laag opgeleide volwassenen leren
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het liefst op een inductieve manier, dus van concreet naar abstract en zijn
meer geïnteresseerd in concrete toepassingen dan in abstracte theorieën. De
leerstijlen die bij deze manier van leren het best aansluiten zijn de
accomodators en de divergeerders. (van Dijk, 1999a)
Uiteraard zal iedereen het best op zijn eigen manier leren en moet het
lesmateriaal ervoor zorgen dat alle leerstijlen bediend worden. Dit kan door
veel variatie in werkvormen en opdrachtvormen en facultatief te gebruiken
hulpmiddelen, zoals een verklarende woordenlijst, margetekst en een
samenvatting in woord en beeld (schema of grafiek) in het lesmateriaal op te
nemen. (van Dijk, 1999a)
5.5 Leeftijd Schaie en Geiwitz hebben aangetoond dat volwassenen van elke leeftijd
weliswaar kunnen leren, maar dat naarmate men ouder wordt, men meer tijd
nodig heeft voor het leren (van Dijk, 1999a). Lorge heeft in onderzoek
aangetoond, dat wanneer je volwassenen van gelijk leervermogen test op
een gecombineerde leervermogen-snelheidstest, duidelijk naar voren komt
dat de leersnelheid afneemt met de leeftijd (van Dijk, 1999a). Als oorzaken
worden genoemd het langer van school zijn en het minder geoefend zijn met
het gebruik van schoolfuncties. Er zijn echter geen aanwijzingen voor
verschillen in de kwaliteit van de wijze waarop oudere en jongere
volwassenen taken verrichten (van Dijk, 1999a)
Het tempo waarin een volwassene leert is een van meest leeftijdsafhankelijke
factoren bij het leren. Volwassenen kunnen het meest effectief leren in hun
eigen tempo (van Zon, 1990 in van Dijk, 1999a) Wanneer een volwassene
wordt gedwongen in een ander tempo, hetzij sneller hetzij langzamer, dan
het door hem geprefereerde tempo te leren, dan zal de effectiviteit van het
leren afnemen (Botwinick en Tompson, 1967 in van Dijk, 1999a). Tijdsdruk
moet daarom vermeden worden. Lesmateriaal voor laagopgeleide
volwassenen dat zelfstandig kan worden bestudeerd biedt de lerende de
mogelijkheid om in eigen tempo te werken en om moeilijke aspecten zo
vaak als nodig is te herhalen. Ook het gevoel van stigmatisering en per se
het tempo van de groep willen volgen, ten koste van het begrip van de
leerstof, wordt zo voorkomen (Willard, 1981 in van Dijk, 1999a).
5.6 Criteria voor motiverende Naar aanleiding van de factoren zijn verschillende aanbevelingen gedaan
methoden van kennisoverdracht voor de ontwikkeling van methoden van kennisoverdracht en kennisdeling.
en kennisdeling voor Al deze aanbevelingen kunnen samengevat worden in drie criteria’s voor
laagopgeleiden motiverende methoden van kennisdeling en kennisoverdracht voor
laagopgeleide volwassenen. Deze betreffen het belang van een goed
gestructureerde leeromgeving, het geven van metacognitieve en affectieve
instructie en het inbedden van het leerproces in een sociale context.
(Elshout-Mohr en Moerkamp)
Schematisch ziet de samenvatting in de drie criteria’s voor motiverende
methoden van kennisdeling en kennisoverdracht voor laagopgeleiden er als
volgt uit:
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Motivatie: Aansluiten bij leefwereld, realistische
voorbeelden, motiveertechnieken docenten.
Vroegere leerervaringen: Uitdagende inhoud en kansrijk
voor succes.







Ervaringsconcentratie: Aangepaste logistieke context.
Intelligentie en metacognitie: Aandacht voor
studievaardigheden.













In dit hoofdstuk wordt antwoord gegeven op de zevende deelvraag: Welke
leerdoelen zijn van belang bij het ontwerpen van methoden van
kennisoverdracht en kennisdeling voor laagopgeleide werknemers in de
houthandel? In het onderzoeksmodel is dat het volgende onderdeel:
   Figuur 8: Onderzoeksmodel hoofdstuk 6
Op de eerste plaats wordt uiteengezet wat leerdoelen zijn en op welke
manier ze van belang zijn voor het ontwerpen van methoden van
kennisoverdracht en kennisdeling.
Vervolgens wordt besproken wat een ‘leven lang leren’ volgens de Europese
Commissie inhoudt en welke leerdoelen daaruit naar voren komen. Als
laatste wordt aangegeven wat de leerdoelen zijn voor laagopgeleide
werknemers in de houthandel. Hierbij wordt uitgegaan van de leerdoelen
voor een leven lang leren en die worden aangepast voor laagopgeleide
werknemers in de houthandel.
6.1 Het belang van leerdoelen Wanneer men spreekt over leerdoelen dan dient men een onderscheid te
maken tussen een hoofddoel en een leerdoel. Een hoofddoel is een
algemene beschrijving van de kwalificaties die een cursist met behulp van
een opleiding of cursus kan verwerven. Een leerdoel is een concrete, helder
en eenduidig geformuleerde omschrijving van het gewenste gedrag dat een
cursist moet kunnen vertonen als bewijs dat het beoogde leerresultaat is
bereikt. (Kessels en Smit, 2002)
Voor het ontwikkelen van opleidingsprogramma’s zijn leerdoelen van groot
belang. Wexley en Latham (2002) geven aan dat leerdoelen de basis dienen
te zijn voor vragen met betrekking tot de lengte van de opleiding, de
technieken en de methoden die gebruikt worden, waar en wanneer de
opleiding wordt gegeven en wie de trainers zijn.
Ook Teijsse-Jongkind (1997) geeft aan dat de geformuleerde leerdoelen
richtinggevend moeten zijn bij het nemen van beslissingen. Wanneer de
leerdoelen volgens haar namelijk het uitgangspunt zijn bij de vormgeving en
uitvoering van de opleiding, zal de opleidingsinhoud aansluiten bij de
leerdoelen en alleen dan is de opleiding effectief.
Kessels en Smit (2002) gaan uitgebreider in op het belang van leerdoelen
voor opleidingsprogramma’s. Zij onderscheiden vier vitale functies van
leerdoelen bij het ontwikkelen van een opleidingsprogramma, dezen zijn
(Kessels en Smit, 2002):
-Leerdoelen als hulpmiddel bij het vastleggen van de inhoud van een
opleiding;
-Leerdoelen als neerslag van de beoogde resultaten en als hulpmiddel bij het
construeren van toetsen;
-Leerdoelen als hulpmiddel bij het ontwerpen van opleidingssituaties;






Voor het ontwikkelen van methoden van kennisoverdracht en kennisdeling,
hetgeen in deze scriptie centraal staat, zijn leerdoelen het meest van belang
als hulpmiddel bij het ontwerpen van opleidingssituaties. De leerdoelen voor
laagopgeleide werknemers in de houthandel die in paragraaf 6.3 worden
geformuleerd zullen dan ook gebruikt worden bij het ontwikkelen van
motiverende methoden van kennisoverdracht en kennisdeling.
Om opleidingssituaties zo goed mogelijk bij de leerdoelen aan te laten
sluiten kan een onderscheid gemaakt worden tussen cognitieve leerdoelen,
psychomotorische leerdoelen en affectieve leerdoelen.
Cognitieve leerdoelen hebben betrekking op het verstandelijk functioneren,
waarbij het gaat om het verwerven van kennis en inzicht en dit vervolgens
toe te passen. Psychomotorische leerdoelen hebben betrekking op het
handelen met een bewuste of onbewuste spierhandeling, waarbij het gaat
om het verwerven van vaardigheden. Affectieve leerdoelen hebben
betrekking op houdingen, attitudes, belangstelling, waarden en motivatie,
waarbij het gaat om het geraakt of getroffen worden met informatie die een
affectieve of emotionele betrokkenheid van de cursist tot gevolg heeft. Voor
elke soort leerdoelen zijn geschikte leeractiviteiten of werkvormen aan te
wijzen. (Kessels en Smit, 2002)
Cognitieve leerdoelen kan men het best bereiken door (Kessels en Smit,
2002):
Het verwerven van informatie kan geschieden door middel van zelfstudie,
door ontdekking, of door te luisteren en te kijken.
Het toepassen van de informatie vereist oefening.
Psychomotorische leerdoelen kan men het best bereiken door (Kessels en
Smit, 2002):
Demonstratie, oefening en praktijktraining;
Voor oefening en praktijktraining komen modellen, simulatie en
werkelijkheid in aanmerking.
Affectieve leerdoelen kan men het best bereiken door (Kessels en Smit,
2002):
Het geraakt of getroffen worden door informatie kan plaats vinden in een
discussie, een rollenspel, een (sensitivity-)training, tijdens een indringende
film of een theatervoorstelling, en tijdens een stage.
6.2 Leerdoelen voor een Hierbij wordt op de eerste plaats uiteengezet wat een leven lang leren
leven lang leren inhoud volgens de Europese commissie. Vervolgens wordt aangegeven
waarom een leven lang leren van belang is. En als laatste worden de
leerdoelen besproken die in verband met een leven lang leren van belang
zijn. Deze leerdoelen zullen als richtlijn worden gebruikt om de leerdoelen
voor laagopgeleide werknemers in de houthandel te formuleren.
6.2.1Wat is een leven lang leren? De opkomst van ‘een leven lang leren’ stamt uit het begin van de jaren
zeventig van de vorige eeuw. De Unesco (United Nations Educational,
Scientific and Cultural Organization) en de OESO (Organisatie voor
Economische Samenwerking en Ontwikkeling) spelen daarbij een belangrijke
rol.
Vanaf de jaren tachtig komt een leven lang leren ook op nationaal niveau van
de grond en komt het steeds meer in de belangstelling te staan. Eerst doet
vooral de opkomende werkloosheid de belangstelling toenemen. Later, in de
loop van de jaren negentig, geeft het streven naar een kenniseconomie de
belangstelling voor een leven lang leren een extra impuls. De toenemende
globalisering, met de daarbij behorende internationale concurrentie, maakt
dat innovatie voor nationale economieën van levensbelang wordt. Een beter
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opgeleide beroepsbevolking is daarvoor nodig, die ook kan bijblijven bij
nieuwe ontwikkelingen. (Onderwijsraad, 2003)
In 1996 roept de Europese Raad het jaar 1996 uit tot ‘the European year of
lifelong learning’, waarmee het begrip meer aandacht krijgt. Verder wordt in
2000 door de Europese Unie in Lissabon het streven gepropageerd om de
Europese Unie tot ‘meest concurrerende en dynamische kenniseconomie om
te vormen’.  Hierdoor wordt de noodzaak van een leven lang leren
benadrukt. (Onderwijsraad, 2003)
De definiëring van het begrip een ‘leven lang leren’ is lastig, omdat het
begrip vanaf het begin van de jaren zeventig verschillende perspectieven
heeft gekend. Als eerste schetste Unesco voor een leven lang leren een
breed perspectief, maar in de loop van de jaren komt men tot een smaller
perspectief en wisselt de focus. Er werd bijvoorbeeld de nadruk gelegd op
het leren van volwassenen of op beroepsgerichte bijscholing en reïntegratie.
Geleidelijk aan is het toch weer tot een meer omvattend concept
geëvolueerd. (Onderwijsraad, 2003)
In deze scriptie zal de definiëring van de Europese Commissie gehanteerd
worden, omdat deze definitie op dit moment internationaal toonaangevend
is. De Europese commissie definieert een leven lang leren als volgt: ‘Alle
leeractiviteiten over de gehele levensduur van een persoon, die kennis,
vaardigheden en competenties verbeteren en/of persoonlijke voldoening
stimuleren, gerelateerd aan werk of aan een breder burgerlijk, sociaal en
cultureel perspectief.’ (Europese Commissie, 2001)
Waar de persoonlijke ontwikkeling met betrekking tot het werk in eerste
instantie het belangrijkste was, neemt nu de persoonlijke ontwikkeling met
betrekking tot een breder burgerlijk, sociaal en cultureel perspectief
geleidelijk toe in belangstelling. Dit heeft voor een deel te maken met de
constatering dat welvaart slecht zonder sociale cohesie of zonder een
democratische samenleving kan. Daarnaast heeft het te maken met de
constatering dat bij de competenties die in een kennissamenleving voor
arbeidsmarkt en economie essentieel zijn, de vereiste instrumentele
kwaliteiten toenemend verweven zijn met kwaliteiten op sociaal,
maatschappelijk en persoonlijk vlak. (Onderwijsraad, 2003)
6.2.2Waarom is een leven lang Verschillende publicaties benadrukken het belang van een leven lang leren
leren belangrijk? zoals het advies van de  Sociaal Economische Raad (2002) over een leven
lang leren, de publicatie van de Stichting van de Arbeid (1998) over een
leven lang lerend werken, de publicatie van de OECD (2000) het motiveren
van studenten voor een leven lang leren en de publicatie van de Grip (2000)
waarin hij ingaat op een leven lang leren en de veranderende betekenis van
post-initieel onderwijs. Candyl (2002) geeft in zijn publicatie over een leven
lang leren en informatiekunde echter het meest uitgebreide overzicht van
factoren die een leven lang leren stimuleren. Deze factoren worden
hieronder besproken.
De eerste factor is de effecten van nieuwe technologieën. Nieuwe
technologieën hebben invloed op alle aspecten van ons leven en men kan
zich er nauwelijks aan ontrekken. Het aantal technische apparaten in het
dagelijkse leven is bijna niet te tellen, voorbeelden zijn te noemen van
cassette recorders en rekenmachines tot mobiele telefoons, magnetrons en
programeerbare wasmachines. Mensen moeten leren omgaan met deze
apparaten en de nieuwe terminologie die er bij komt kijken.
Een tweede factor is de globalisatie. Dit omvat alles van veranderende geo-
politieke verhoudingen, tot kwesties met betrekking tot massa migratie en
de invloed van verschillende culturen en religies op bestaande manieren van
denken en gedragen. Andere uitingen van globalisatie omvatten
mogelijkheden voor reizen en het leren van een andere taal, toegenomen
beschikbaarheid van producten en diensten vanuit het buitenland en een
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meer internationale oriëntatie. Bij al deze zaken speelt leren een belangrijke
rol. Er is echter ook een alarmerender effect van globalisatie aan te wijzen en
dit vereist een nieuw soort leren. Dit is het effect van veranderende
economische omstandigheden, waardoor veel werk wordt uitbesteed aan
lage lonen landen en met name laag opgeleide werknemers hun baan
verliezen. Zij worden gedwongen nieuwe vaardigheden te ontwikkelen.
De derde factor is veranderende werkpatronen, veroorzaakt door
technologie of door veranderingen in de organisatie structuur. Door de
toegenomen rol van technologie in organisaties moeten werknemers op de
eerste plaats leren omgaan met de nieuwe technologieën. Op de tweede
plaats verandert de arbeidsinhoud door technologische veranderingen zoals
automatisering en informatisering, waardoor steeds meer mensen met hun
hoofd moeten werken in plaats van met hun handen. De organisatiestructuur
verandert, omdat hedendaagse organisaties steeds platter en flexibeler
worden. Hierdoor wordt ook van de werknemers een meer autonome,
besluitvaardige en creatieve houding wordt verwacht. Dit zorgt voor een
toename van het belang van leren.
De laatste factor is de toegenomen hoeveelheid informatie. De hoeveelheid
aan informatie en informatiebronnen in de samenleving neemt met een snel
tempo toe en het is een uitdaging voor iedereen om bij te blijven. Bij blijven
heeft dan met name betrekking op individuele interessegebieden en minder
op globale ontwikkelingen en bevindingen. Daarnaast is het van belang om
de informatiebronnen te kunnen hanteren.
Die mensen die niet in staat zijn om bij te blijven met de ontwikkelingen
komen steeds verder en verder achter te liggen. Hierdoor wordt men minder
inzetbaar en minder competitief. Het gevolg is dat er een toegenomen druk
is ontstaan voor meer leren, zowel voor het werk als het privé leven. Vooral
voor laagopgeleiden is het van belang om bij te blijven bij de ontwikkelingen
met betrekking tot een leven lang leren, omdat zij al een leerachterstand
hebben.
Momenteel blijkt levenslang leren echter nog te veel een versterking van de
reeds bestaande ongelijkheden: wie al (hoog)geschoold is, schoolt zich nog
verder bij via de volwasseneneducatie en kan zo zijn voorsprong verder
vergroten. Zo blijkt uit een recent OESO onderzoek dat juist diegenen zonder
hoger middelbaar onderwijs, met beperkte lees,- en schrijfvaardigheden, het
minst geneigd zijn om als volwassenen te participeren in voortgezet
onderwijs en opleiding. Hun participatiegraad bedraagt minder dan 4% van
de inschrijvingen in driekwart van alle OESO landen. (van Brempt, 2001)
Het is dus van belang dat bij laagopgeleiden een leven lang leren onder de
aandacht wordt gebracht en dat zij gestimuleerd worden om te leren.
6.2.3 Leerdoelen De onderwijsraad meent, met het oog op een leven lang leren, dat de
volgende leerdoelen nagestreefd dienen te worden (Onderwijsraad, 1998):
-Beroepscompetenties: beroepsprofielgebonden competenties die brede
inzetbaarheid binnen een beroepsdomein mogelijk maken.
-Leercompetenties: competenties als leerstrategieën, metacognitie en
leerattitude die de basis vormen voor het verwerven van zowel vakspecifieke
kennis als de verwerving van meer algemene vaardigheden.
-Burgerschapscompetenties: kennis, vaardigheden en houdingen die zowel in
het sociale verkeer als in de persoonlijke levenssfeer zelfsturend handelen
mogelijk maken.
-Loopbaancompetenties: kennis, vaardigheden die het mogelijk maken om
succesvol op de arbeidsmarkt te opereren.
Deze leerdoelen zullen in de volgende paragraaf worden uitgewerkt voor
laagopgeleide werknemers in de houthandel.
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6.3 Leerdoelen voor De Stichting WESP sluit, in haar streven naar een hogere deelname aan
laagopgeleide werknemers scholingsprojecten en de verbetering van de kwaliteit van de werknemers en
in de houthandel de werkzekerheid in de Nederlandse houthandel, aan bij de visie van een
leven lang leren. Zij vindt het eveneens van belang dat de werknemers in de
houthandel over beroepscompetenties, leercompetenties,
burgerschapscompetenties en loopbaancompetenties beschikken. De
leerdoelen met betrekking tot beroepscompetenties, leercompetenties,
burgerschapscompetenties en loopbaancompetenties zullen hieronder
verder uitgewerkt worden. Deze uitgewerkte leerdoelen worden, naast de
informatie uit de hoofdstukken vier en vijf, in hoofdstuk negen gebruikt bij
het ontwikkelen van motiverende methoden van kennisoverdracht en
kennisdeling voor laagopgeleide werknemers in de houthandel.
6.3.1 Beroepscompetenties De houthandel kent vijf functiesoorten, te weten administratie, facilitaire
ondersteuning, productie, commercie en logistiek. Elke functiesoort is onder
te verdelen in verschillende werkprocessen, welke weer onder te verdelen
zijn in verschillende functies. De onderverdeling in functiesoorten en




































Tabel 4: Onderverdeling naar functiesoorten en werkprocessen in de
houthandel7.
Wanneer men kijkt naar de functie-eisen van de verschillende functies binnen
de werkprocessen, dan kan geconstateerd worden dat de meeste
laagopgeleiden (<MBO) met name werkzaam zijn in volgende de
werkprocessen: slijpen, algemene ondersteuning, kappen en vellen,
machinale houtbewerking, houtveredeling, werkvoorbereiding,
bestekzoeken, intern transport en opslag én expeditie. In de volgende tabel

























































































































Tabel 5: Algemeen beeld van de werkzaamheden in de werkprocessen waarin de meeste laagopgeleiden
werkzaam zijn8.
                                                                                                                              
7 Bron: CAO voor de houthandel, 1 mei 2003 tot en met 31 juli 2004.
8 Bron: CAO voor de houthandel, 1 mei 2003 tot en met 31 juli 2004.
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Voor de competenties behorende bij deze functies bestaan reeds
bedrijfsopleidingen. Een overzicht van alle bedrijfsopleidingen die in de
houthandel worden aangeboden is te vinden in bijlage 2. Voor de
competenties van bovenstaande functies zijn met name kennis en
vaardigheden van belang. Het gaat in deze bedrijfsopleidingen dan ook om
cognitieve leerdoelen en psychomotorische leerdoelen.
6.3.2 Leercompetenties Het verwerven van leercompetenties wordt ook wel ‘leren leren’ genoemd.
‘Leren leren’ kan volgens Boevere (1997) worden gezien als een vorm van
leerlingbegeleiding die is gericht op het bieden van onderwijskundige
begeleiding. Begeleiding kan volgens haar onderverdeeld worden in
ondersteunende begeleiding en ontwikkelende begeleiding. Ondersteunende
begeleiding is alleen gericht op het verbeteren van de studieprestatie en is
dus productgericht. Ondersteunende begeleiding kan vertaald worden als
‘leren studeren’. Bij ontwikkelende begeleiding is het streven gericht op het
verwerven van hogere denkniveau’s en attitudes en ligt de nadruk meer op
het proces in plaats van het product. Ontwikkelende begeleiding kan
vertaald worden als ‘leren leren’.
In veel gevallen vind begeleiding plaats op ondersteunend niveau, terwijl
slecht lerende leerlingen echter problemen hebben die niet alleen hun
oorsprong vinden in cognitieve tekortkomingen, zoals een ineffectieve
studiemethode, maar ook in affectieve elementen zoals een gebrekkige
motivatie en negatieve opvattingen over leren. Dit maakt een
ondersteunende begeleiding ineffectief. Een ontwikkelende begeleiding
gericht op zowel een groter inzicht in leren en studeren als een grotere
motivatie en zelfstandigheid is een effectievere benadering. (Boevere, 1997)
In haar opvatting dat ‘leren leren’ zowel een cognitief als een affectief
element omvat staat Boevere niet alleen. Corno (1986, in de Jong, 1992) is
een van de eersten die stelt dat er bij ‘leren leren’ meer aan de orde is dan
cognitieve vaardigheden en dat ook de affectieve componenten van het
leerproces bewaakt en gestuurd moeten worden. Boekaerts (1996) geeft aan
dat het bij ‘leren leren’ zowel gaat om cognitieve zelfregulatie als om
affectieve zelfregulatie. Ook de onderwijsraad 1998) geeft aan dat ‘leren
leren’ meer omvat dan alleen leren studeren. ‘Leren leren’ omvat volgens de
onderwijsraad mede een ontwikkelende functie; naast de bekwaamheid tot
leren, impliceert dat ook een positieve houding ten opzichte van blijven
leren.
Het cognitieve element houdt in dat studenten leren studeren. Hiervoor
dienen de studenten kennis te verkrijgen over het cognitief functioneren
(metacognitieve kennis) en ze dienen deze kennis toe te kunnen passen om
de eigen cognitieve processen actief te sturen (metacognitieve
vaardigheden). Zie ook paragraaf 5.1.
Bij het affectieve element gaat het om het willen leren. Hiervoor dienen de
studenten een emotionele betrokkenheid tot leren te krijgen. Deze
betrokkenheid uit zich door middel van gedrag; de cursist gaat leren.
Boekaerts en Simons (1995) bespreken dit gedragsveranderingsproces met
bijbehorende affectieve elementen aan de hand van drie fasen. Dit
gedragsveranderingsproces wordt in de volgende tabel weergegeven.
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      Tabel 6: Gedragsveranderingsproces volgens Boekaerts en Simons9.
In de eerste fase gaat het vooral om de beslissing om gedragsverandering
aan te gaan en om het aanbrengen van de noodzakelijke condities voor die
verandering. Het affectieve element dat hier een rol speelt is motivatie-
controle. Motivatiecontrole verwijst naar het feit dat leerlingen de taakeisen
en hun eigen mogelijkheden niet objectief waarnemen, maar dat hun
waarnemingen in hoge mate beïnvloed worden door cognities. De
persoonlijke doelen die leerlingen zichzelf stellen, en de opvattingen die ze
over zichzelf hebben, kleuren hun perceptie, hun verwachtingen, hun inzet
en resultaatsbeoordeling. Leerlingen die in staat zijn deze subjectieve
belevingsprocessen zo vorm te geven dat zij zichzelf motiveren om te leren,
beschikken over motivationele controle. Taakwaarde, vroegere
leerervaringen en ‘locus of control’ (zie paragraaf 5.2) zijn zaken die deel uit
maken van de motivationele controle. (Boekaerts en Simons, 1995) Het is van
belang dat de cursisten de taakwaarde van hetgeen dat geleerd wordt inzien,
dat zij hun zelfbeeld ten aanzien van leren objectiever waarnemen, dat zij
een meer interne ‘locus of control’ krijgen en dat zij als gevolg hiervan de
beslissing tot gedragsverandering aangaan.
De tweede fase heeft betrekking op actieve veranderingen, waarbij
daadwerkelijk gewerkt wordt aan veranderingen in gedrag middels het
aanleren van nieuwe vaardigheden of strategieën of het bijstellen ervan. Het
affectieve element dat hierbij een rol speelt is handelingscontrole. Bij
handelingscontrole gaat het om controleprocessen die het omzetten van
intenties in gedrag stimuleren en bewaken. Leerlingen die zich laten afleiden
door andere activiteiten of die tijd verdoen door besluiteloosheid,
wispelturigheid en faalgerichte gedachten, bewaken niet naar behoren hun
leerintenties en zullen de afgesproken leerintentie niet nakomen. Het is
belangrijk dat cursisten weten wat hun gedrag bevordert of remt. Die kennis
hebben ze nodig om controle uit te voeren op hun geplande gedrag en het
bewaken van hun intenties. (Boekaerts en Simons, 1995)
In de derde fase, de fase van gedragsbehoud en generalisatie, vindt een
verdere professionalisering plaats die ervoor moet zorgen dat ook in
                                        
9 Bron: Boekaerts en Simons, 1995.
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ongunstige omstandigheden het geleerde gedrag behouden blijft. Wanneer
het geleerde niet wordt toegepast in de praktijk heeft de leerling niets aan
de opleiding gehad. Het affectieve element dat hierbij een rol speelt is
emotiecontrole. Met emotiecontrole wordt bedoeld dat leerlingen hun
emoties moeten kennen en kunnen beheersen om gericht met
gedragsverandering bezig te zijn. (Boekaerts en Simons, 1995)
De derde fase van het gedragsveranderingsproces is van groot belang voor
bedrijfsopleidingen en er moet in bedrijfsopleidingen ook zeker aandacht
besteed worden aan het kunnen toepassen van het geleerde in de praktijk
(werksituatie), maar voor het motiveren van werknemers tot het volgen van
bedrijfsopleidingen is dit aspect minder van belang. Met name de eerste
twee fases in het gedragsveranderingsproces zijn van belang om
laagopgeleiden in de houthandel te motiveren tot het volgen van
bedrijfsopleidingen; de werknemers moeten gemotiveerd worden tot het
nemen van de beslissing om te leren en ze moeten gemotiveerd blijven om
de voorgenomen leerintentie uit te voeren.
Zoals hierboven uiteen is gezet gaat het bij leercompetenties om kennis en
attitude. In bedrijfsopleidingen die aandacht besteden aan ‘leren leren’
dienen dan ook cognitieve,- en affectieve leerdoelen geformuleerd te
worden. Bij cognitieve leerdoelen voor leercompetenties kan een
onderscheid gemaakt worden tussen cognitieve leerdoelen voor
metacognitieve kennis en cognitieve leerdoelen voor metacognitieve
vaardigheden.
Cognitieve leerdoelen voor metacognitieve kennis worden geformuleerd op
basis van de definitie van metacognitieve kennis volgens Flavell en Wellman
(1977) en Brown (1987):
-Kennis verkrijgen over de eigen persoon en anderen als lerende.
-Kennis verkrijgen over leertaken.
-Kennis verkrijgen over leerstrategieën.
Boevere (1997) geeft een uitgebreid overzicht van de cognitieve leerdoelen
voor metacognitieve vaardigheden, deze zijn:
1 Omgevingsfactoren positief kunnen beïnvloeden.
-Storende omgevingsfactoren kunnen uitschakelen en bevorderende
aspecten kunnen inschakelen;
-Het nodige leermateriaal kunnen selecteren, het overbodige kunnen
elimineren voor aan het werk te beginnen.
2 Kunnen plannen en timen:
-Agenda correct kunnen gebruiken;
-Weten dat pauzeren noodzakelijk is, maar dat het zinvol moet gebeuren;
-Kunnen afbakenen wat de doelstellingen van activiteiten zijn.
3 Hoofd,- en bijzaken kunnen onderscheiden:
-Het belangrijkste uit een alinea kunnen onderstrepen;
-Met enkele kernwoorden het belangrijkste uit een alinea kunnen weergeven;
-Een titel kunnen plaatsen boven een alinea, paragraaf of tekst;
-Kernelementen uit vraagstukken kunnen analyseren.
4 Kunnen samenvatten:
Een alinea of paragraaf kunnen samenvatten in één zin;
Een tekst een passende titel kunnen geven;
Een hoofdstuk of een artikel kunnen samenvatten.
5 Oriënterend kunnen lezen:
-Het belang kennen van typografie, indelingen in teksten en lay-out.
-Een boek, een artikel, een krant of een tijdschrift oriënterend kunnen lezen.
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6 Zichzelf vragen kunnen stellen.
-Zichzelf vragen kunnen stellen bij een leestekst of leertekst.
7 Informatiebronnen kunnen raadplegen:
-Woordenboeken, encyclopedie, catalogi, reis,- en telefoongidsen en atlas
kunnen gebruiken;
-Een inhoudsopgave, register of index kunnen lezen en interpreteren;
-Voetnoten en legenda kunnen gebruiken;
-Grafieken kunnen lezen;
-De delen van een boek (kaft, voorpagina, index, etc.) kennen en weten te
gebruiken;




-Belangrijke woorden of formules weten te herkennen;
-Opsommingen uit de tekst weten te halen;
-Deelstappen bij het oplossen van problemen kunnen achterhalen;
-Informatie schematisch kunnen weergeven.
9 Kunnen memoriseren:
-Formules en regels kunnen onthouden;
-Woordenschat op weten te bouwen;
-Zichzelf kunnen bevragen;
-Verbanden kunnen leggen met aanwezige voorkennis;
Leren herhalen.
-
10 In eigen woorden kunnen zeggen.
11. Zichzelf kunnen controleren en evalueren:
-Oplossingsmethoden kunnen afwegen;
-Kunnen nagaan of men wel geantwoord heeft wat er is gevraagd;
-Kunnen nagaan hoe bepaalde fouten in het vervolg vermeden kunnen
worden;
-Eigen leerresultaten kunnen verklaren in relatie met de geleverde
inspanning.
De affectieve leerdoelen voor leercompetenties worden geformuleerd op
basis van het gedragsveranderingsproces van Boekaerts en Simons (1995):
1Gemotiveerd zijn tot het nemen van de beslissing om te gaan leren:
-Inzien van de waarde van bedrijfsopleidingen voor zichzelf;
-Het behalen van een bedrijfsopleiding, certificaat of toets toeschrijven aan
hun eigen inzet en capaciteiten;
-Het niet behalen van een bedrijfsopleiding, certificaat of toets niet
toeschrijven aan een gebrek aan aanleg, maar aan controleerbare factoren.
-Het zelfbeeld ten aanzien van leren verhogen.
2 Gemotiveerd blijven om de voorgenomen leerintentie uit te voeren:
-Het herkennen van dingen die afleiden in het leerproces en die aanpakken
(waaronder ook wispelturigheid en faalangst).
3 Gemotiveerd zijn om het geleerde gedrag ook in moeilijke
omstandigheden te hanteren.
-Weten hoe emoties zoals angst en stress van invloed zijn op het geleerde
gedrag;
-Het kunnen beheersen van die emoties die van invloed zijn op het geleerde
gedrag.
Het is van belang om in de bestaande bedrijfsopleidingen aandacht te
besteden aan deze leerdoelen voor leercompetenties in plaats van er een
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aparte cursus voor te ontwerpen. Wanneer een bedrijfsopleiding namelijk
primair is gericht op ‘leren leren’ dan is dit niet motiverend genoeg. Daar
komt bij dat het belangrijk is om door de verschillende bedrijfsopleidingen
heen leervaardigheden, leerstrategieën en leerhoudingen na te streven.
(Boevere, 1997 en Boekaerts en Simons, 1995)
6.3.3 Burgerschapscompetenties Het CINOP10, centrum voor innovatie van opleidingen, hebben
burgerschapscompetenties betrekking op het vermogen met individueel
verantwoordelijkheidsbesef te kunnen functioneren in het publieke domein,
dat wil zeggen om in de maatschappij te participeren als actief burger en
daarbij zelfstandig en verantwoord te handelen. Het gaat daarbij om het
functioneren op een eigen, bewuste en kritische wijze.
Burgerschapscompetenties bestaan uit een geïntegreerde set van kennis,
vaardigheden en houdingen om binnen het politieke, sociale, culturele en
economische domein adequaat en verantwoordelijk te kunnen functioneren,
op basis van normatief en waarden bewust handelen. Het CINOP
onderscheidt verschillende soorten burgerschapscompetenties (Onstenks,
2002):
Normatieve burgerschapscompetenties: de burger handelt zelfstandig,
sociaal betrokken en verantwoordelijk op basis van maatschappelijk
geaccepteerde basiswaarden.
Organisatorische burgerschapscompetenties: de burger kan omgaan met
publieke organisatorische context(en) en daarbij horende problemen binnen
de relevante maatschappelijke domeinen en situaties.
Politieke burgerschapscompetenties: de burger gaat effectief om met de
opgaven van het politieke domein.
Economische burgerschapscompetenties: de burger ontwikkelt zijn/haar
inzetbaarheid, de burger participeert in beroeps en bedrijfscontexten als
burger én de burger handelt als kritisch consument.
Culturele burgerschapscompetenties: de burger heeft het vermogen te
participeren in de pluriforme en multiculturele samenleving op nationaal en
Europees niveau en respecteert daarbij de eigenheid van (elkaars) culturele
verbanden.
Sociale burgerschapscompetenties: de burger functioneert effectief en
verantwoord op het publiek/private raakvlak: in de eigen woon,- en
leefomgeving (buurtetiquette, verkeer, ontspannen).
Deze burgerschapscompetenties worden vervolgens door het CINOP
uitgewerkt in verschillende beheersingscriteria. De Stichting WESP vindt
burgerschapscompetenties wel van belang voor de werknemers in de
houthandel, maar het gaat te ver om aan al deze burgerschapscompetenties
aandacht te besteden in bedrijfsopleidingen. Daar komt bij dat het van
werknemers in de houthandel verwacht mag worden dat zij al over enige
mate van burgerschapscompetenties beschikken. Het verwerven van
burgerschapscompetenties begint namelijk al bij de opvoeding, maar ook in
het basisonderwijs en voortgezet onderwijs wordt hier aandacht aan
besteed. Daarnaast heeft de publieke sfeer zelf hier een eigen
verantwoordelijkheid. Maar het ontwikkelen van burgerschapscompetenties
zal ook als onderdeel van een leven lang leren doorgaan. En er dient dan ook
wel aandacht aan besteed te worden in bedrijfsopleidingen. De Stichting
                                        
10 CINOP adviseert en ondersteunt ministeries, onderwijsinstellingen,
branches en bedrijven bij het verbeteren en organiseren van leren en
opleiden.
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WESP wil zich in haar bedrijfsopleidingen met name richten op hoe men in
bedrijfsopleidingen en in bedrijven met elkaar om gaat. Deze competenties
kunnen aangeduid worden als sociale burgerschapscompetenties en kunnen
geleerd worden door het verstrekken van kennis. Op basis hiervan worden
de volgende cognitieve leerdoelen geformuleerd.
Cognitieve leerdoelen voor burgerschapscompetenties:
1 Weten en kunnen toepassen hoe je met elkaar omgaat in
bedrijfsopleidingen;
2 Weten en kunnen toepassen hoe je met elkaar omgaat in bedrijven.
6.3.4 Loopbaancompetenties Volgens de Onderwijsraad gaat het bij loopbaancompetenties om in staat te
zijn een loopbaan te plannen en te realiseren, een eigen richting te bepalen
en inzicht te hebben in eigen competenties en verlangens. (Onderwijsraad,
1998)
Verschillende auteurs gaan uitgebreider in op het begrip
loopbaancompetenties. Zo gaat het bij loopbaanontwikkeling volgens Wexley
en Latham (2002) om het hebben van::
Loopbaan veerkracht (resilience)
Loopbaan veerkracht is de mate waarin een individu weerstand biedt tegen
loopbaan barrières of verstoringen. Mensen met grote mate van loopbaan
veerkracht zien zichzelf als competente mensen die controle kunnen
uitoefenen op wat er met hen gebeurd. Loopbaan veerkracht heeft invloed
op de vasthoudendheid waarmee iemand zijn of haar loopbaan doelen
nastreeft.
Loopbaan inzicht
Loopbaan inzicht heeft betrekking op hoe realistisch mensen zijn met
betrekking tot zichzelf en hun loopbaan en hoe ze deze percepties relateren
aan hun loopbaandoelen. Op basis van feedback over hun werk zetten
mensen loopbaandoelen en maken een plan om die doelen te bereiken.
Loopbaan inzicht heeft invloed op de mate waarin werknemers hun
loopbaandoelen nastreven.
Loopbaan identiteit
Loopbaan identiteit is de mate waarin mensen zichzelf identificeren en
definiëren in termen van hun werk. Mensen met hoge mate van carrière
identiteit zijn erg betrokken bij hun werk en hun loopbaan. Loopbaan
identiteit heeft betrekking op de richting van de loopbaandoelen, of men en
in welke richting men promotie wil maken.
Meijers en Wijers (1997) definiëren het begrip loopbaancompetenties aan de
hand van drie soorten vermogens die zij benoemen als actorcompetentie,
transitiecompetentie en arbeidscompetentie. Zij benadrukken hierbij dat
loopbaan competenties betrekking hebben op de gehele maatschappelijke
loopbaan, waardoor zij loopbaancompetenties vanuit een breder perspectief
definiëren dan voorgaande auteurs:
Actorcompetentie is het vermogen om een betekenisvolle relatie te legen
tussen de investeringen in onderwijs, de gewenste arbeidsrol en de
gewenste levensloop;
Transitie competentie is het vermogen van de werkzoekende om met
potentiële werkgevers te communiceren over zijn of haar ‘meerwaarde’ voor
de betreffende werkgever nu en in de toekomst en om compromissen te
sluiten zonder dat de eigen richting en identiteit uit het oog worden
verloren.
Arbeidscompetentie is, het op een hecht gevoel van richting en identiteit
gefundeerde, vermogen om onder wisselende omstandigheden inzetbaar te
zijn.
Kuijpers (2000a) onderscheidt de volgende loopbaangerichte competenties:
Zelfreflectie: beschouwing van capaciteiten en motivatie die van belang zijn
voor de loopbaan. Het gaat hier om het inschatten van aanwezige
werkcompetenties en persoonlijke waarden.
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Werkexploratie: onderzoek van werk en mobiliteit in de loopbaan.
Oriëntatie op inzet van werkcompetenties staat hierin centraal.
Loopbaansturing: loopbaan gerichte planning en beïnvloeding van
leerprocessen en werkprocessen. Het gaat hierbij om het managen van
leercompetenties en het plannen en inzetten van werkcompetenties voor de
loopbaan.
Zelfprofilering: presentatie op de interne en externe arbeidsmarkt gericht
op loopbaanontwikkeling. Profileren van werkcompetenties en
onderhandelen over de ontwikkeling van werkcompetenties zijn hierin van
belang.
Omdat alle hierboven genoemde invullingen van het begrip
loopbaancompetenties vanuit een ander perspectief of niveau zijn
gedefinieerd, zullen zij allemaal worden gebruikt bij het formuleren van
leerdoelen voor loopbaancompetenties. Op deze manier wordt getracht een
zo volledig mogelijk overzicht te geven van leerdoelen voor
loopbaancompetenties. Uit alle beschrijvingen blijkt dat het bij
loopbaancompetenties gaat om zowel cognitieve als affectieve aspecten, op
basis hiervan kunnen de volgende leerdoelen geformuleerd worden.
Cognitieve leerdoelen voor loopbaancompetenties:
Inzicht hebben in de richting van je loopbaandoelen.
Je ambities kunnen formuleren, kunnen verhelderen wat je wil.
Kunnen bijstellen van je ambities.
Inzicht hebben in alternatieve loopbaandoelen.
Kennis van en inzicht in de ontwikkelingen op de arbeidsmarkt hebben.
Weten wat de loopbaanmogelijkheden zijn binnen het bedrijf of de branche.
Inzicht hebben in je eigen kunnen en de relatie met je loopbaandoelen.
Je eigen mogelijkheden en beperkingen inzien.
Weten welke competenties je nodig hebt voor je loopbaandoelen.
Het kunnen plannen van leeractiviteiten ter ondersteuning van je
loopbaandoelen.
Jezelf kunnen presenteren aan organisaties: brief, gesprek, representatief
gedrag
Affectieve leerdoelen voor loopbaancompetenties:
Beseffen dat je invloed hebt op je loopbaan.
Inzien dat je een competent persoon bent.
Op zoek willen gaan naar alle elementen van het vak.
6.4 Criteria voor motiverende In deze samenvattende paragraaf zal aan worden gegeven waar motiverende
methoden van kennisoverdracht methoden van kennisoverdracht en kennisdeling voor laagopgeleide
en kennisdeling voor werknemers in de houthandel aan moeten voldoen, op basis van de in dit
laagopgeleide werknemers hoofdstuk geformuleerde leerdoelen. In de volgende figuur wordt een
in de houthandel overzicht gegeven van de hoofddoelen en leerdoelen.
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Weten en kunnen toepassen hoe je met elkaar omgaat in
bedrijfsopleidingen.










Intern transport en opslag.
Beroepscompetenties
Omgevingsfactoren positief kunnen beïnvloeden.
Kennis verkrijgen over leerstrategieën.
Kennis verkrijgen over leertaken
Kennis verkrijgen over de eigen persoon en anderen als
Kunnen plannen en timen.
Hoofd,- en bijzaken kunnen onderscheiden.
Kunnen samenvatten.
Oriënterend kunnen lezen.




In eigen woorden kunnen zeggen.
Zichzelf kunnen controleren en evalueren.
Gemotiveerd zijn tot het nemen van de beslissing om te gaan
Gemotiveerd blijven om de voorgenomen leerintentie uit te




Figuur 9: Criteria voor motiverende methoden van kennisoverdracht en kennisdeling voor laagopgeleide
werknemers in de houthandel.
Hoofdstuk 7 Samenvatting literatuuronderzoek en
koppeling met praktijkonderzoek
Zoals de titel al aangeeft wordt in dit hoofdstuk op de eerste plaats een
samenvatting gegeven van het literatuuronderzoek en op de tweede plaats
wordt de relatie gelegd tussen het literatuuronderzoek en het
praktijkonderzoek.
In hoofdstuk 4 is ingegaan op verschillende motivatietheorieën. Uit deze
motivatietheorieën zijn een aantal criteria naar voren gekomen waar
motiverende methoden van kennisoverdracht en kennisdeling. Deze criteria
zijn:
-de cursisten moeten de waarde van het programma voor zichzelf inzien;
-de cursisten moeten de doelen en het nagestreefde eindgedrag van het
programma begrijpen;
-er moet in de ogen van de cursisten een duidelijke link zijn tussen hun
gedrag tijdens de training en het krijgen van gewaardeerde beloningen.
In hoofdstuk 5 zijn de factoren die van invloed zijn de persoonskenmerken
en daarmee op het leerproces van laagopgeleide volwassenen besproken.
Tevens zijn er naar aanleiding daarvan criteria aangegeven voor motiverende
methoden van kennisoverdracht en kennisdeling voor laagopgeleide
volwassenen. Deze betreffen het belang van een goed gestructureerde
leeromgeving, het geven van metacognitieve en affectieve instructie en het
inbedden van het leerproces in een sociale context.
In hoofdstuk 6 is ingegaan op de leerdoelen voor laagopgeleide werknemers
in de houthandel, vanuit de gedachte van een leven lang leren en de invloed
daarvan op motiverende methoden van kennisoverdracht en kennisdeling.
De leerdoelen waar rekening mee gehouden moeten worden bij het
ontwikkelen van motiverende methoden van kennisoverdracht en
kennisdeling zijn het verwerven van beroepscompetenties, leercompetenties,
burgerschapscompetenties en loopbaancompetenties.
Inzicht hebben in je eigen kunnen en de relatie met je
Inzicht hebben in de richting van je loopbaandoelen.
Inzicht hebben in alternatieve loopbaandoelen.
Jezelf kunnen presenteren aan organisaties: brief, gesprek,
representatief gedrag.
Beseffen dat je invloed hebt op je eigen loopbaan.
Inzien dat je een competent persoon bent.
Loopbaancompetent
ies
Opzoek willen gaan naar alle elementen van het vak.
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De belangrijkste bevindingen uit het literatuuronderzoek kunnen
schematisch als volgt worden samengevat:
Figuur 10: Samenvatting literatuuronderzoek.
Om nu te komen tot motiverende methoden van kennisoverdracht en
kennisdeling voor laagopgeleide werknemers in de houthandel moet eerst na
worden gegaan of de persoonskenmerken van laagopgeleide volwassenen
zoals die uit hoofdstuk 5 naar voren zijn gekomen eveneens gelden voor
laagopgeleide werknemers in de houthandel. Dit wordt in het
praktijkonderzoek nagegaan aan de hand van een vragenlijstonderzoek.
Daarnaast is het relevant om na te gaan in hoeverre de huidige
bedrijfsopleidingen voldoen aan de criteria voor motiverende methoden van
kennisoverdracht en kennisdeling voor laagopgeleide werknemers in de
houthandel. Op deze manier kan aangegeven worden hoe de huidige
bedrijfsopleidingen aangepast dienen te worden en hiervan kan gebruik
worden gemaakt voor het ontwikkelen van nieuwe en motiverende methoden
van kennisoverdracht en kennisdeling.
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In dit hoofdstuk wordt eerst aangegeven hoe het praktijkonderzoek is
opgezet. Daarna worden de resultaten van het praktijkonderzoek besproken.
In het onderzoeksmodel is dat het volgende onderdeel:
Figuur 12: Onderzoeksmodel hoofdstuk 8.
Opzet praktijkonderzoek
De opzet van het praktijkonderzoek zal besproken worden aan de hand van
de procedure die gevolgd is bij het onderzoek, de respondenten van het
onderzoek en de meetinstrumenten die gebruikt zijn.
8.1.1 Procedure In het praktijkonderzoek wordt op de eerste plaats aan de hand van een
vragenlijstonderzoek nagegaan in hoeverre de persoonskenmerken van
laagopgeleide volwassenen die uit de theorie (hoofdstuk zes) naar voren zijn
gekomen, overeenkomen met de persoonskenmerken van laagopgeleide
werknemers in de houthandel. De vragenlijst is vanuit de Stichting WESP
verspreid onder laagopgeleide werknemers in de houthandel. Dit is gedaan
door voormalige werknemers die nu in de VUT zitten. Deze ‘vutters’ hebben
in de houthandel een directie, management of leidende functie gehad. Ze
hebben van het vutfonds dispensatie om voor de Stichting WESP activiteiten
op de terreinen van lesgeven, informatieverstrekking en inzameling uit te
voeren. Men ontvangt hiervoor een reis,- en lunchkostenvergoeding. Bij
gebruikmaking van de vutregeling ontvangen ‘de vutters’ van het
pensioenfonds een brief waarmee men zich bij Stichting WESP kan
aanmelden. Na aanmelding verzorgt de Stichting WESP een dag introductie in
de zaken waarvoor men kan worden ingezet. Voor iedere activiteit wordt
men daarnaast voorbereidt.
Op de tweede plaats wordt aan de hand van interviews met de
branchespecifieke scholingsinstanties nagegaan in hoeverre de huidige
bedrijfsopleidingen voldoen aan de criteria voor motiverende methoden van
kennisoverdracht en kennisdeling voor laagopgeleide werknemers in de
houthandel, die uit het literatuuronderzoek naar voren zijn gekomen. Aan de
geïnterviewden zijn vooraf de vragen van het interview toegestuurd, zodat
zij zich konden voorbereiden op de vragen.
8.1.2 Respondenten Werknemers
Er zijn 63 vragenlijsten uitgezet en er is een response geweest van 44
vragenlijsten (69,8 %). Dat dit responsepercentage aan de lage kant is, is te
verklaren door het feit dat er in de houthandel veel onderzoek wordt verricht
en de werknemers daardoor niet meer gemotiveerd zijn om mee te werken.
Daarnaast werd er een vraag als lastig ervaren en deze vraag is er later ook
uitgehaald. Hier wordt verder op in gegaan bij de bespreking van de
meetinstrumenten.
Van de 44 vragenlijsten die ingevuld zijn, zijn er 24 ingevuld door
laagopgeleide werknemers (54,5%). Dit percentage laagopgeleide
werknemers komt overeen met percentage laagopgeleiden dat in de
houthandel werkzaam is, dat ligt namelijk tussen de 50 en de 60 %. (Leuven,
2001).
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Om ondanks het lage aantal vragenlijsten van laagopgeleide werknemers
(24) toch een zo goed mogelijk beeld te krijgen van de persoonskenmerken
van de laagopgeleide werknemers in de houthandel, is ook een vragenlijst
opgesteld voor de geïnterviewden van de branchespecifieke
scholingsinstellingen. Deze respondenten zijn van belang omdat zij veel
weten van de persoonskenmerken van laagopgeleide werknemers in de
houthandel in relatie met hun leerproces. Wel dient aangegeven te worden
dat zij met name te maken hebben met gemotiveerde werknemers, omdat ze
al een bedrijfsopleiding volgen. Na afloop van de interviews zijn de
vragenlijsten aan de geïnterviewden gegeven met het verzoek de
vragenlijsten terug te sturen naar de Stichting WESP. Er is één keer een
herinnerende e-mail naar de geïnterviewden gestuurd, om er zeker van te
zijn dat de vragenlijsten geretourneerd werden.
Scholingsinstanties
In de houthandel zijn verschillende scholingsinstellingen actief op het gebied
van bedrijfsopleidingen. Naast de branchespecifieke scholingsinstellingen
worden er opleidingen verstrekt door Regionale Opleidingscentra,
particuliere opleidings,- en trainingsbureaus en door leveranciers van
machines (zie paragraaf 3.2). Er worden geen interviews gehouden met de
Regionale Opleidingscentra, omdat het lesmateriaal en de toetsen voor deze
centra door Stichting Hout en Meubel worden ontwikkeld. Dit vanwege het
lage aantal leerlingen dat voor een beroepsopleiding in de houthandel kiest.
Of de Regionale Opleidingscentra voldoen aan de criteria voor motiverende
methoden van kennisoverdracht en kennisdeling voor laagopgeleide
werknemers in de houthandel wordt nagegaan aan de hand van het interview
bij de Stichting Hout en Meubel. Verder worden er geen interviews gehouden
met de particuliere opleidings- en trainingsbureaus, omdat zij voornamelijk
bedrijfsopleidingen voor commerciële medewerkers, staf en leidinggevenden
verzorgen. Daarnaast worden er geen interviews gehouden met de
leveranciers van machines die een cursus aanbieden, omdat dit slechts
incidenteel plaats vindt.
De interviews zullen dus alleen plaatsvinden bij de branchespecifieke
scholingsinstellingen, dit zijn: Stichting Hout en Meubel, Centrum Hout,
Leerwerkplaats houthandel en Technopark Educatie. Bij Stichting Hout en
Meubel is gesproken met Piet Koppelaar, hoofd buitendienst en adjunct
directeur. Bij Centrum Hout is gesproken met Carolien Barger, hoofd
opleidingen. Bij de Leerwerkplaats is gesproken met Jos van Aken, interim
manager. En bij het Technopark Educatie is gesproken met Maarten
Willemse, directeur.
                      
8.1.2 Meetinstrumenten Zoals hierboven is gebleken zal het praktijkonderzoek bestaan uit twee
verschillende vragenlijsten en een interview. De vragenlijst voor de
werknemers, vragenlijst 1, is te vinden in bijlage 3A. De vragenlijst voor de
geïnterviewden van de branchespecifieke scholingsinstellingen, vragenlijst 2,
is te vinden in bijlage 3B. De vragen van het interview zijn te vinden in
bijlage 4. Hieronder zullen de verschillende meetinstrumenten verder
toegelicht worden.
Vragenlijst 1
Vragenlijst 1 bestaat uit 13 vragen, daarnaast worden een aantal
achtergrond gegevens gevraagd.
De vragen 1 tot en met 4 gaan over taakwaarde. De vragen 5 en 6 gaan over
vroegere leerervaringen. De vragen 7 tot en met 11 gaan over ‘locus of
control’. Naar de vakinhoudelijke ervaringsconcentratie wordt gevraagd met
vraag 12. En de leerstijlen worden gemeten aan de hand van vraag 13.
Vraag 13 werd door de werknemers in de houthandel als lastig ervaren. Met
deze vraag wordt nagegaan wat iemands leerstijl is volgens de indeling in
leerstijlen van Kolb (1984). Door in de eerste kolom de scores op de vragen
2, 3, 4, 5, 7 en 8 op te tellen wordt de mate waarin iemand een voorkeur
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heeft voor concreet ervaren gemeten. Door in de tweede kolom de scores op
de vragen 1, 3, 6, 7, 8 en 9 op te tellen wordt de mate waarin iemand een
voorkeur heeft voor reflectief observeren gemeten. Door in de derde kolom
de scores op de vragen 2, 3, 4, 5, 8 en 9 op te tellen wordt de mate waarin
iemand een voorkeur heeft voor abstract conceptualiseren gemeten. Door in
de vierde kolom de scores op de vragen 1, 3, 6, 7, 8 en 9 op te tellen wordt
de mate waarin iemand een voorkeur heeft voor actief experimenteren
gemeten. Wanneer wordt nagegaan wat de belangrijkste twee leervoorkeuren
zijn kunnen respondenten ingedeeld worden in accomodators,
convergeerders, assimilators of divergeerders (Zie ook paragraaf 5.4). Door
de manier waarop deze vraag is opgesteld is het moeilijk om hier
wijzigingen in aan te brengen. Daarom is besloten om deze vraag bij de rest
van de vragenlijsten eruit te halen.
Er worden geen vragen gesteld over metacognitie omdat het meten van
metacognitie erg moeilijk is. Bij het direct vragen naar de kennis over de
eigen leerstrategieën bestaat het gevaar van sociaal wenselijkheid. Daarnaast
is het mogelijk dat de werknemer niet weet wat een leerstrategie is. Wanneer
je de werknemer hierover informeert, wordt zijn of haar metacognitieve
kennis gelijk groter. Metacognitie kan het best gemeten worden met behulp
van interviews of met opdrachten waarin werknemers een leerproces van een
taakje dat ze net hebben uitgevoerd moeten uitschrijven. In deze scriptie is
dat niet mogelijk. In plaats daarvan wordt aangenomen dat naarmate men
meer scholing heeft gevolgd, men meer cognitieve kennis en vaardigheden
bezit. Op deze manier kan de mate van metacognitie afgeleid worden van
het opleidingsniveau. Over leerstrategische ervaringsconcentratie worden
eveneens geen directe vragen gesteld. Hierbij wordt uitgegaan van hetzelfde
principe als bij metacognitie. Er wordt verondersteld dat wanneer men meer
scholing heeft gevolgd, men meer verschillende leerstrategieën kan
hanteren.
Vragenlijst 2
Vragenlijst 2 bestaat uit 13 vragen. Vooraf worden de respondenten
gevraagd of ze op basis van hun kennis en ervaringen aan willen geven in
hoeverre de geschetste kenmerken overeenkomen met de kenmerken van
laagopgeleide werknemers in de houthandel.
De vragen 1 en 2 gaan over metacognitie. De vragen 3, 4 en 5 gaan over
taakwaarde. Vraag 6 gaat over vroegere leerervaringen. Vragen 7, 8 en 9
gaan over ‘locus of control’. Vragen 10 en 11 gaan over
ervaringsconcentratie. Vraag 12 gaat over leerstijlen: met de activist wordt
verwezen naar accomodator, met de denker wordt verwezen naar
assimilator, met theoriticus wordt verwezen naar convergeerder en met
pragmaticus wordt verwezen naar divergeerder. Vraag 13 gaat over de
leeftijd.
Interview
Het interview is een semi-gestructureerd interview. De eerste twee vragen
zijn achtergrond gegevens. De vragen 3 tot en met 5 zijn gebaseerd op de
motivatietheorieën die behandeld zijn in hoofdstuk 4. Met deze drie vragen
wordt nagegaan in hoeverre de huidige bedrijfsopleidingen voldoen aan de
criteria voor motiverende methoden van kennisoverdracht en kennisdeling.
De vragen 6 tot en met 8 zijn gebaseerd op de persoonskenmerken van
laagopgeleide volwassenen die uit hoofdstuk 5 naar voren zijn gekomen.
Met deze drie vragen wordt nagegaan in hoeverre de huidige
bedrijfsopleidingen voldoen aan de criteria voor motiverende methoden van
kennisoverdracht en kennisdeling die geschikt zijn voor laagopgeleide
werknemers.
De vragen 9 tot en met 10 gaan in op de leerdoelen die in hoofdstuk zes zijn
behandeld. Met deze vragen wordt nagegaan in hoeverre de huidige
bedrijfsopleidingen voldoen aan de criteria voor motiverende methoden van
kennisoverdracht en kennisdeling die geschikt zijn voor laagopgeleide
werknemers in de houthandel.
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8.2 Resultaten werknemers- De resultaten van het werknemersonderzoek worden besproken aan de hand
onderzoek van de persoonskenmerken metacognitie, taakwaarde, vroegere
leerervaringen, ‘locus of control’, ervaringsconcentratie, leerstijlen en
leeftijd. Telkens wordt aan de hand van de werknemersvragenlijsten (die
ingevuld zijn door laagopgeleiden) en de vragenlijsten van de
geïnterviewden van de branchespecifieke scholingsinstellingen nagegaan in
hoeverre de persoonskenmerken van laagopgeleide volwassenen die uit
hoofdstuk zes naar voren zijn gekomen, overeenkomen met de
persoonskenmerken van laagopgeleide werknemers in de houthandel. Een
overzicht van de antwoorden van de laagopgeleide werknemers en de
geïnterviewden van de branchespecifieke scholingsinstellingen is te vinden
in bijlage 5.
8.2.1 Metacognitie Met betrekking tot metacognitie wordt verondersteld dat mensen die minder
scholing gevolgd hebben, ook minder metacognitieve kennis en
metacognitieve vaardigheden hebben. Daarnaast is hier naar gevraagd met
de vragen 1 en 2 in de vragenlijst voor de geïnterviewden van de
branchespecifieke scholingsinstellingen. Alle geïnterviewden waren het eens
of volledig eens met de stellingen: werknemers in de houthandel hebben
weinig metacognitieve kennis én werknemers in de houthandel hebben
weinig metacognitieve vaardigheden.
Op basis hiervan wordt geconcludeerd dat laagopgeleide werknemers in de
houthandel weinig metacognitieve kennis en metacognitieve vaardigheden
hebben.
8.2.2 Taakwaarde De vragen 1 tot en met 4 in de vragenlijst voor de werknemers gaan in op de
taakwaarde van bedrijfsopleidingen. Hieruit blijkt dat de laagopgeleide
werknemers wel het nut inzien van bedrijfsopleidingen die worden
aangeboden door hun bedrijf en van bedrijfsopleidingen die zij volgen,
zowel voor zichzelf als voor hun bedrijf. De volgende cirkeldiagrammen
laten dit duidelijk zien:
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    Vraag 1: Ik zie het nut in van bedrijfsopleidingen     Vraag 2: Als ik een bedrijfsopleiding volg is dat
    die worden aangeboden door mijn bedrijf.     nuttig voor mezelf.

















     Vraag 5: Als ik een bedrijfsopleiding volg              Vraag 4: Als ik een bedrijfsopleiding volg dan is
      is dat nuttig voor het bedrijf.                  dat voor mezelf en het bedrijf nuttig.              















  Figuur 13: Het nut van bedrijfsopleidingen volgens de laagopgeleide werknemers in de houthandel.
Er is echter een probleem bij deze vragen, waardoor niet met zekerheid
gezegd kan worden of de laagopgeleide werknemers in de houthandel het
nut inzien van alle bedrijfsopleidingen die in de houthandel worden
aangeboden. Met betrekking tot vraag 1 kan het zo zijn dat de organisaties
in de houthandel alleen relevante bedrijfsopleidingen aan hun werknemers
aanbieden, wat erg voor de hand liggend is. Met betrekking tot de vragen 2,
3 en 4 kan het zo zijn dat laagopgeleide werknemers in de houthandel alleen
bedrijfsopleidingen volgen die zij nuttig vinden voor zichzelf en voor het
bedrijf. Ook dit lijkt van zelfsprekend.
Het merendeel van de geïnterviewden van de branchespecifieke
scholingsinstellingen is ook van mening dat de laagopgeleide werknemers in
de houthandel wel het nut inzien van bedrijfsopleidingen, zowel voor henzelf
als voor het bedrijf. Het probleem hierbij is dat deze personen vooral te
maken hebben met gemotiveerde werknemers, omdat zij al
bedrijfsopleidingen volgen.
Er kan dus niet met zekerheid gezegd worden dat laagopgeleide werknemers
de waarde inzien van alle bedrijfsopleidingen die in de houthandel worden
aangeboden.
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8.2.3 Vroegere leerervaringen De laagopgeleide werknemers in de houthandel antwoordden op de stelling:
mijn vroegere leerervaringen zijn overwegend positief, met name neutraal
(41,7%) en eens (37,5%). Op de stelling: mijn vroegere leerervaringen zijn
overwegend negatief, antwoordden zij met name neutraal (33,3%) en oneens
(37,5%). De meningen van de geïnterviewden van de branchespecifieke
scholingsinstellingen zijn over dit onderwerp verdeeld. Op de stelling:
werknemers in de houthandel hebben overwegend negatieve leerervaringen,
antwoordde één volledig mee oneens, één oneens en twee eens.
Op basis van deze resultaten kan niet geconcludeerd worden dat
laagopgeleide werknemers in de houthandel overwegend negatieve
leerervaringen hebben, maar ook niet dat hun vroegere leerervaringen
overwegend positief waren.
8.2.4 ‘Locus of control’ Zoals uit het literatuuronderzoek is gebleken, gaan mensen met een externe
‘locus of control’ niet graag opdrachten aan waarin ze moeten laten zien wat
ze kunnen. De laagopgeleide werknemers in de houthandel geven echter aan
dat ze wel graag opdrachten aangaan waarin ze laten zien wat ze kunnen.
62,5% van de laagopgeleide werknemers is het eens met de stelling: ik ga
graag opdrachten aan waarin ik moet laten zien wat ik kan. De meerderheid
van de geïnterviewden van de branchespecifieke scholingsinstellingen
denken ook dat werknemers in de houthandel graag opdrachten aangaan
waarin ze moeten laten zien wat ze kunnen. Op de stelling: werknemers in
de houthandel gaan niet graag opdrachten aan waarin ze moeten laten zien
wat ze kunnen, antwoordden drie geïnterviewden oneens en één neutraal.
Verder blijkt uit het literatuuronderzoek dat mensen met een externe ‘locus
of control’ het niet behalen van scholing of een bedrijfsopleiding
toeschrijven aan hun eigen onbekwaamheden.  Op de stelling: het niet
behalen van scholing of een bedrijfsopleiding komt door mijn eigen
onbekwaamheden, antwoordde de meeste werknemers neutraal (25%) en
oneens (29,2%). Er waren echter ook drie (12,5%) werknemers die geen
antwoord hebben gegeven op deze vraag.
Ook blijkt uit het literatuuronderzoek dat mensen met een externe ‘locus of
control’ het succesvol behalen van scholing of een bedrijfsopleiding aan
toevallige zaken toekennen waar ze geen invloed op hebben. Op de stelling:
het succesvol behalen van scholing of een bedrijfsopleiding komt door
toevallige zaken waar ik geen invloed op heb, antwoordden de meeste
werknemers neutraal (25%) en oneens (33,3%). Daarnaast was bij deze vraag
het aantal werknemers dat geen antwoord heeft gegeven  groter, namelijk 5
(20,8%).
De antwoorden van de geïnterviewden van de branchespecifieke
scholingsinstellingen verschaffen met betrekking tot het toekennen van
succes en falen van de laagopgeleide werknemers geen helderheid. Op de
stelling: werknemers in de houthandel kennen het niet behalen van scholing
of een bedrijfsopleiding toe aan hun eigen onbekwaamheden, antwoordde
drie geïnterviewden neutraal en één eens. Op de stelling: werknemers in de
houthandel kennen het succesvol behalen van scholing of een
bedrijfsopleiding toe aan toevallige zaken waar ze geen invloed op hebben,
antwoordde één geïnterviewde volledig mee oneens, één oneens en twee
neutraal.
Op basis van deze resultaten kan niet geconcludeerd worden dat
laagopgeleide werknemers in de houthandel een interne ‘locus of control’
dan wel een externe ‘locus of control’ hebben. Een van de redenen hiervoor
is dat de vragen met betrekking tot ‘locus of control’ niet duidelijk genoeg
zijn gesteld. Dat deze vragen niet duidelijk waren voor de respondenten valt
af te leiden uit het hoge percentage respondenten dat geen antwoord heeft
gegeven en het hoge percentage respondenten dat neutraal als antwoord
heeft gegeven. Daar komt bij dat het toekennen van succes en falen iets is







langer dan 20 jaar
10 tot 20 jaar
5 tot 10 jaar
1 tot 5 jaar
korter dan 1 jaar
8.2.5 Ervaringsconcentratie Vakspecifieke ervaringsconcentratie wordt gemeten met de vraag: hoe lang
heeft u deze functie al. De meeste werknemers antwoorden 1 tot 5 jaar
(33,3%) en 5 tot 10 jaar (29,2%). De andere drie categorieën worden echter
ook genoemd. In een cirkeldiagram ziet de verdeling er als volgt uit:
Figuur 14: Functieduur van laagopgeleide
 werknemers in de houthandel.
De geïnterviewden van de branchespecifieke scholingsinstellingen geven dat
laagopgeleide werknemers in de houthandel lang dezelfde functie hebben.
Op de stelling: laagopgeleide werknemers hebben lang dezelfde functie
antwoordde drie geïnterviewden eens en één volledig mee eens.
Op basis hiervan wordt geconcludeerd dat laagopgeleide werknemers in de
houthandel vakinhoudelijke ervaringsconcentratie hebben.
Over leerstrategische ervaringsconcentratie is geen vraag gesteld aan de
laagopgeleide werknemers in de houthandel. Er wordt verondersteld dat
mensen die weinig scholing gevolgd hebben, ook minder verschillende
leerstrategieën kunnen hanteren. Aan de geïnterviewden van de
branchespecifieke scholingsinstellingen is wel een vraag gesteld over
leerstrategische ervaringsconcentratie van laag opgeleide werknemers in de
houthandel. Op de stelling: werknemers in de houthandel hebben weinig
verschillende strategieën voor het oplossen van problemen en het leren van
nieuwe dingen en scholing in het algemeen, antwoordde één geïnterviewde
oneens en drie eens.
Op basis hiervan wordt geconcludeerd dat laagopgeleide werknemers in de
houthandel leerstrategische ervaringsconcentratie hebben.
8.2.6 Leerstijlen De vraag over leerstijlen hebben de laagopgeleide werknemers niet of niet
goed ingevuld. Later is deze vraag ook uit de werknemers vragenlijsten
verwijderd.
De geïnterviewden is wel gevraagd naar de leerstijl van de laagopgeleide
werknemers in de houthandel. Op de stelling: werknemers in de houthandel
zijn vooral te beschrijven als activisten en pragmatici, antwoordde drie
geïnterviewden eens en één volledig mee eens. Met de activist wordt
verwezen naar accomodator en met pragmaticus wordt verwezen naar
divergeerder.
Op basis hiervan wordt geconcludeerd dat de leerstijl van laagopgeleide
werknemers in de houthandel vooral aansluit bij de accomodator en
divergeerder.
8.2.7 Leeftijd Uit de vragenlijsten van de werknemers blijkt dat de gemiddelde leeftijd van
de laagopgeleide werknemers in de houthandel 40 jaar is. Drie van de
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geïnterviewden van de branchespecifieke scholingsinstellingen geven aan
dat de gemiddelde leeftijd van de laagopgeleide werknemers in de
houthandel tussen de 30 en de 45 jaar ligt. Één geïnterviewde heeft deze
vraag niet beantwoord.
Op basis hiervan wordt geconcludeerd dat de gemiddelde leeftijd van de
laagopgeleide werknemers in de houthandel tussen de 30 en de 45 jaar ligt.
Bij mensen van deze leeftijd neemt doorgaans de leersnelheid af, omdat men
al wat langer van school af is.
8.3 Resultaten onderzoek De resultaten van het onderzoek bij de branchespecifieke
branchespecifieke scholingsinstellingen zullen besproken worden aan de hand van de criteria
scholingsinstellingen voor motiverende methoden van kennisoverdracht op basis van de
motivatietheorieën, de persoonskenmerken van laagopgeleide werknemers
en de leerdoelen voor laagopgeleide werknemers in de houthandel. Telkens
wordt nagegaan in hoeverre de branchespecifieke scholingsinstellingen aan
deze criteria voldoen. De uitgewerkte interviews zijn te vinden in bijlage 6.
8.3.1 Criteria op basis van Op basis van de motivatietheorieën zijn in hoofdstuk 6 de volgende criteria
de motivatietheorieën geformuleerd voor motiverende methoden van kennisoverdracht en
kennisdeling:
-De cursisten moeten de waarde van het programma voor zichzelf inzien;
-De cursisten moeten de doelen en het nagestreefde eindgedrag van het
programma begrijpen;
-Er moet in de ogen van de cursisten een duidelijke link zijn tussen hun
gedrag tijdens de training en het krijgen van gewaardeerde
beloningen/feedback.
-Per criteria zal na worden gegaan of de branchespecifieke
scholingsinstellingen hieraan voldoen.
Criteria 1
Bij Stichting Hout en Meubel wordt aangegeven dat de cursisten de waarde
van het programma niet inzien. In de bedrijfsopleidingen wordt hier wel
aandacht aan besteed, door te zeggen wat je met de bedrijfsopleiding kan.
Ook bij de beroepsopleidingen van de Regionale Opleidingscentra is dit het
geval. Hier wordt ook aangegeven welke vervolgopleidingen (niveaus) men
kan volgen.
Bij centrum Hout zien de cursisten wel de waarde in van bedrijfsopleidingen.
Maar hierbij dient aangegeven te worden dat de meeste cursisten een MBO
diploma hebben of hoger. Ook hier wordt er aandacht aanbesteed door aan
te geven wat je met de bedrijfsopleiding kan.
Bij de Leerwerkplaats zien de cursisten wel de waarde  in van de
bedrijfsopleidingen. Met name de langdurig werkelozen. Er wordt in de
opleidingen echter geen aandacht besteed aan de waarde van het
programma.
Bij het Technopark Educatie wordt aangenomen dat de cursisten de waarde
inzien van de bedrijfsopleiding, er wordt in de bedrijfsopleidingen geen
aandacht aan besteed.
Samenvattend kan gesteld worden dat er bij sommige branchespecifieke
scholingsinstellingen in bedrijfsopleidingen wel enige aandacht wordt
geschonken aan de waarde van het programma en bij sommige helemaal
niet. Over het algemeen zou de waarde van het programma voor de cursisten
in bedrijfsopleidingen beter uiteen gezet dienen te worden.
Criteria 2
Bij Stichting Hout en Meubel wordt er in de bedrijfsopleidingen duidelijk
aangegeven wat de doelen en de subdoelen van de opleiding zijn. Bij de
beroepsopleidingen van de Regionale Opleidingscentra wordt gewerkt met
blokken en wordt er duidelijk aangegeven wat de cursist per blok moet
doen.
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Ook bij Centrum Hout en de Leerwerkplaats worden in bedrijfsopleidingen
de doelen duidelijk aangegeven.
Bij het technopark Educatie worden de doelen van de bedrijfsopleiding wel
geformuleerd in de beschrijving van de opleiding, maar deze doelen worden
vaak niet herhaald tijdens de opleiding.
Bij alle branchespecifieke scholingsinstellingen wordt veel maatwerk
geleverd in de bedrijfsopleidingen. Omdat het bijna altijd gaat om kleine
aantallen cursisten worden de doelen vaak aangepast aan de cursisten.
Hierdoor zijn de doelen voldoende uitdagend en haalbaar en hebben de
cursisten waar mogelijk inbreng in de doelen.
Samenvattend kan gesteld worden dat over het algemeen de doelen en het
nagestreefde eindgedrag van de bedrijfsopleidingen goed worden
aangegeven.
Criteria 3
Bij Stichting Hout en Meubel wordt vooral bij bedrijfsopleidingen waarin
gedragsverandering van belang is continu feedback gegeven. Bij de
beroepsopleidingen van de Regionale Opleidingscentra wordt in het
praktijkgedeelte continue feedback gegeven. Bij het theoriegedeelte wordt er
feedback gegeven door de docenten en zijn er ook toetsen.
Bij Centrum Hout wordt er feedback gegeven door de docenten. Met behulp
van een handleiding didactiek worden alle docenten gewezen op het belang
van feedback.
Bij de Leerwerkplaats en het Technopark Educatie, waar het met name gaat
om het leren van vaardigheden, wordt er in de opleidingen continu feedback
gegeven.
Samenvattend kan gesteld worden dat er over het algemeen in de
bedrijfsopleidingen goede feedback wordt gegeven.
8.3.2 Criteria op basis van de Op basis van de persoonskenmerken van laagopgeleide volwassenen zijn in
persoonskenmerken van hoofdstuk 7 de volgende criteria geformuleerd voor motiverende methoden
laagopgeleide werknemers van kennisoverdracht en kennisdeling:
-Goed gestructureerde leeromgeving;
-Metacognitieve en affectieve instructie;
-Leerproces in een sociale context.
-Per criteria zal na worden gegaan of de branchespecifieke
scholingsinstellingen hieraan voldoen.
Criteria 1
Bij Stichting Hout en Meubel ligt in de bedrijfsopleidingen de nadruk op het
oefenen en niet op het boek. Er wordt veel gebruik gemaakt van
praktijkvoorbeelden en er wordt niet getoetst. De cursist leert wat hij/zij kan
leren gedurende bedrijfsopleiding. Bij de beroepsopleidingen van de
Regionale Opleidingscentra  vinden er wel toetsen plaats en is er een
strakkere tijdsplanning. Deze tijdsplanning is echter wel haalbaar en er is de
mogelijkheid om er langer over te doen.
Bij Centrum Hout wordt er eveneens aangesloten op de praktijksituatie,
mede doordat veel docenten uit de praktijk komen. Bij de kortere
bedrijfsopleidingen leren de cursisten wat er gedurende de
bedrijfsopleidingen aan bod komt en wordt er niet getoetst. Bij de langere
bedrijfsopleidingen wordt er wel getoetst, maar worden de cursisten
geholpen met hun leerproces.
Bij de Leerwerkplaats en het Technopark Educatie ligt de nadruk op het
oefenen. Er wordt geoefend met in nagebootste praktijksituaties. Bij de
Leerwerkplaats voeren cursisten zelfs opdrachten uit de praktijk uit. In de
Leerwerkplaats wordt wel getoetst, maar is er veel persoonlijke begeleiding,
er wordt pas getoetst wanneer een begeleider denkt dat de cursist daar aan
toe is. Ook in het Technopark Educatie wordt er getoetst bij de langere
opleidingen. Bij de kortere bedrijfsopleidingen leert men wat er tijdens de
bedrijfsopleiding aan bod komt.
94
Samenvattend kan gesteld worden dat over het algemeen de
bedrijfsopleidingen goed gestructureerd zijn voor laagopgeleide
werknemers. De nadruk ligt op oefenen, er wordt veel gebruik gemaakt van
praktijksituaties en er is sprake van een aangepaste logistieke context.
Criteria 2
Bij Stichting Hout en Meubel wordt er in bedrijfsopleidingen geen aandacht
besteed aan studievaardigheden. Wel wordt de lesstof duidelijk
gepresenteerd en opgedeeld in logische stukken. In de beroepsopleidingen
van de Regionale Opleidingscentra wordt de lesstof ook duidelijk
gepresenteerd en opgedeeld in logische blokken, daarnaast wordt er
aandacht besteed aan studievaardigheden.
Bij Centrum Hout wordt er in de kortere bedrijfsopleidingen geen aandacht
besteed aan studievaardigheden en wordt er ook naar gestreefd om zo
weinig mogelijk schriftelijk lesmateriaal te gebruiken. In de langere
opleidingen wordt er wel aandacht besteed aan studievaardigheden en wordt
de lesstof opgedeeld in modulen.
Bij de Leerwerkplaats wordt er wel aandacht besteed aan studievaardigheden
en wordt ook de lesstof opgedeeld in duidelijke stukken.
Bij het Technopark Educatie wordt in de kortere bedrijfsopleidingen niet
gewerkt met schriftelijk lesmateriaal en wordt er ook geen aandacht besteed
aan studievaardigheden, in de langere bedrijfsopleidingen gebeurt dit wel.
Samenvattend kan geconcludeerd worden dat naar mate de
bedrijfsopleidingen langer duren en er meer schriftelijk lesmateriaal bij komt
kijken, er aandacht wordt besteed aan studievaardigheden en dat dan ook de
lesstof in duidelijke stukken wordt opgedeeld. Er wordt dus met name
aandacht besteed aan metacognitieve instructie.
Criteria 3
De Stichting Hout en Meubel beseft zich dat ze niks hebben aan een
competitieve sfeer en er wordt gewerkt aan een veilig gevoel. Daarnaast
wordt er van de cursist een actieve en zelfstandige rol verwacht, hier wordt
ook op gestuurd. Bij de beroepsopleidingen van de Regionale
Opleidingscentra is die zelfstandige en actieve instelling van nog meer
belang. Ook hier wordt gestreefd naar een coöperatieve sfeer.
In de bedrijfsopleidingen van Centrum Hout wordt vaak samengewerkt.
Daarnaast wordt er gestuurd op een zelfstandige en actieve rol van de
cursisten, met name in de langere bedrijfsopleidingen.
Ook bij de leerwerkplaats wordt er gestuurd op een zelfstandige rol.
Daarnaast worden de cursisten individueel benaderd en is er weinig
aandacht voor een coöperatieve sfeer.
Bij het Technopark Educatie wordt het leerproces ook meer individueel
benaderd. De cursisten vervullen geen zelfstandige rol, dit wordt als een
groot probleem ervaren, maar hier wordt ook niet op gestuurd.
Samenvattend kan geconcludeerd worden dat er over het algemeen wel
gestuurd wordt op een actieve en zelfstandige rol van de cursist, met name
in de langer durende bedrijfsopleidingen en dat er geen sprake is van een
competitieve sfeer. Er zou echter wel meer naar een coöperatieve sfeer
gestreefd kunnen worden.
8.3.3 Criteria op basis van de Op basis van de leerdoelen voor laagopgeleide werknemers in de houthandel
leerdoelen voor laagopgeleide zijn in hoofdstuk 8 de volgende criteria geformuleerd voor motiverende
werknemers in de houthandel methoden van kennisoverdracht en kennisdeling:
-Beroepscompetenties voor de werkprocessen slijpen, algemene
ondersteuning, kappen en vellen, machinale houtbewerking, houtveredeling,





-Per criteria zal na worden gegaan of de branchespecifieke
scholingsinstellingen hieraan voldoen.
Criteria 1
In het totale aanbod aan bedrijfsopleidingen van de branchespecifieke
scholingsinstellingen en de Regionale Opleidingscentra kunnen de
beroepscompetenties voor de werkprocessen slijpen, algemene
ondersteuning, kappen en vellen, machinale houtbewerking, houtveredeling,
werkvoorbereiding, bestekzoeken en intern transport en opslag geleerd
worden. Aan dit criteria wordt dus voldaan.
Criteria 2
Uit de vorige paragraaf is gebleken dat naar mate de bedrijfsopleidingen
langer duren en er meer schriftelijk lesmateriaal bij komt kijken, er aandacht
wordt besteed aan studievaardigheden en dat dan ook de lesstof in
duidelijke stukken wordt opgedeeld. De cursisten krijgen dus met name
ondersteunende begeleiding gericht op studievaardigheden. Er wordt echter
geen expliciete aandacht besteed aan ontwikkelende begeleiding voor de
cursisten, gericht op het motiveren om te gaan leren en om te blijven leren.
Op basis van de uitgewerkte leerdoelen voor ‘leren leren’, zowel de
cognitieve leerdoelen als de affectieve leerdoelen, zou hier meer aandacht
aan besteed kunnen worden, met name in de langere bedrijfsopleidingen.
Criteria 3
Bij de Stichting Hout en Meubel wordt er in de bedrijfsopleidingen niet
expliciet aandacht geschonken aan burgerschapscompetenties. Er zijn wel
algemene regels waar men zich aan moet houden in de bedrijfsopleidingen
die ook voor bedrijven gelden. Bij de beroepsopleidingen van de Regionale
Opleidingscentra wordt er wel expliciet aandacht besteed aan hoe je, je
tijdens de opleiding moet gedragen en in hoe je, je in bedrijven moet
gedragen.
Bij Centrum Hout wordt er in bedrijfsopleidingen niet expliciet aandacht
besteed aan burgerschapscompetenties. Ook hier zijn er wel algemene
regels waar men zich aan moet houden in bedrijfsopleidingen die ook in
bedrijven gelden.
Bij de Leerwerkplaats wordt wel expliciet aandacht besteed aan hoe je, je
moet gedragen in bedrijven.
Bij het Technopark Educatie wordt in bedrijfsopleidingen niet expliciet
aandacht besteed aan burgerschapscompetenties. Ook hier zijn er wel
algemene regels waar men zich aan moet houden in bedrijfsopleidingen die
ook gelden voor bedrijven.
Samenvattend kan geconcludeerd worden dat er in het algemeen niet
expliciet aandacht wordt geschonken aan hoe je, je moet gedragen in
bedrijfsopleidingen en in bedrijven. Er zou in de bedrijfsopleidingen meer
expliciet aandacht geschonken kunnen worden aan
burgerschapscompetenties.
Criteria 4
Bij de Stichting Hout en Meubel is geen aparte opleiding voor
loopbaancompetenties. Ook in de bedrijfsopleidingen wordt er niet expliciet
aandacht aan besteed. Er wordt alleen aangegeven wat je met de opleiding
kan. Bij de beroepsopleidingen van de Regionale Opleidingscentra wordt er
wel expliciet aandacht besteed.
Bij Centrum Hout is er eveneens geen aparte opleiding voor
loopbaancompetenties. En ook hier wordt er in bedrijfsopleidingen niet
expliciet aandacht aan geschonken.
Bij de Leerwerkplaats wordt er geen aandacht besteed aan
loopbaancompetenties.
Het Technopark Educatie biedt verschillende diensten aan met betrekking tot
loopbaancompetenties:
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beroepskeuzeonderzoek (Welke beroepen, functies en werkzaamheden
sluiten aan bij de wensen en mogelijkheden van de medewerker?)
loopbaanonderzoek (Welke andere mogelijkheden en kansen heeft de
medewerker, bij zijn/haar verdere carrière binnen of buiten de organisatie,
rekening houdend met diens ervaring en achtergrond?)
potentieelbeoordeling (Welke mogelijke aanwezige, nog niet zichtbare of
aantoonbare kwaliteiten, capaciteiten en vaardigheden heeft de medewerker
en hoe verhouden deze zich tot de functie-eisen van een eventuele volgende
stap in zijn/haar loopbaan?)
geschiktheidonderzoek (Beschikt de sollicitant over de specifieke
eigenschappen en vaardigheden die nodig zijn om de vacante functie naar
behoren in te vullen?)
Dit wordt echter niet gezien als opleidingen, maar als personeelswerk. In de
rest van de bedrijfsopleidingen wordt geen aandacht besteed aan
loopbaancompetenties.
Samenvattend kan geconcludeerd worden dat er over het algemeen in
bedrijfsopleidingen niet expliciet aandacht wordt besteed aan
loopbaancompetenties en dat er ook geen aparte opleidingen zijn waarin de
werknemers loopbaancompetenties kunnen leren.
8.4 Conclusie praktijkonderzoek In deze paragraaf wordt de conclusie van het praktijkonderzoek
weergegeven. Op de eerste plaats wordt de conclusie van het
werknemersonderzoek besproken. Op de tweede plaats wordt de conclusie
van het onderzoek bij de branchespecifieke scholingsinstellingen besproken.
8.4.1  Conclusie werknemers- Op basis van het werknemersonderzoek kan geconcludeerd worden dat
onderzoek de meeste persoonskenmerken van laagopgeleide volwassenen die uit 
hoofdstuk zes naar voren zijn gekomen, overeenkomen met de 
persoonskenmerken van laagopgeleide werknemers in de houthandel. De 
kenmerken waarvan niet met zekerheid gezegd kan worden dat ze 
overeenkomen met de kenmerken van laagopgeleide werknemers in de
 houthandel zijn lage taakwaarde, negatieve leerervaringen en externe ‘locus
 of control’.
Er kan echter ook niet met zekerheid gezegd worden dat laagopgeleide
werknemers in de houthandel wel de waarde inzien van alle
bedrijfsopleidingen die worden aangeboden in de houthandel, dat ze
overwegend positieve leerervaringen hebben en dat ze een interne ‘locus of
control’ hebben. Daar komt bij dat de waarde die men aan een
bedrijfsopleiding toekent, iemands ‘locus of control’ en iemands vroegere
leerervaringen erg belangrijk zijn voor het aanvangen van een
bedrijfsopleiding. Het is dus van belang om er rekening mee te houden dat
laagopgeleide werknemers in de houthandel mogelijk een lage taakwaarde,
negatieve leerervaringen en externe ‘locus of control’ hebben.
8.4.2 Conclusie onderzoek De bedrijfsopleidingen van de branchespecifieke scholingsinstellingen en de
branchespecifieke Regionale Opleidingscentra voldoen voor een groot gedeelte aan de criteria
scholingsinstellingen voor motiverende methoden van kennisoverdracht en kennisdeling voor
laagopgeleide werknemers in de houthandel. Er zijn echter een aantal
verbeterpunten te noemen, dezen zijn:
-In bedrijfsopleidingen beter de waarde van het programma aangeven, in
plaats van aannemen dat de cursisten dit wel weten.
-Meer aandacht schenken aan een coöperatieve sfeer in bedrijfsopleidingen.
-Beter aandacht schenken aan ‘leren leren’ op basis van de cognitieve en
affectieve leerdoelen voor ‘leren leren’, door naast ondersteunende
begeleiding ook ontwikkelende begeleiding te bieden.
-Meer expliciet aandacht schenken aan burgerschapscompetenties in
bedrijfsopleidingen.










Hoofdstuk 9 Motiverende methoden van
kennisoverdracht en kennisdeling
In dit hoofdstuk wordt antwoord gegeven op de achtste deelvraag: Welke
methoden van kennisoverdracht en kennisdeling zijn geschikt voor
laagopgeleide werknemers in de houthandel?
Om deze deelvraag te beantwoorden wordt uitgegaan van de kennis die
verkregen is uit de hoofdstukken 4, 5 en 6 en het praktijkonderzoek. In het
onderzoeksmodel is dat het volgende onderdeel:
   Figuur 15: Onderzoeksmodel hoofdstuk 9.
Op de eerste plaats wordt er kort een algemeen beeld geschetst van de
veranderingen die de auteur voorstelt in het gehele stelsel van
bedrijfsopleidingen in de houthandel, die de motivatie van laagopgeleide
werknemers in de houthandel tot het volgen van bedrijfsopleidingen kunnen
verbeteren. Vervolgens worden verschillende motiverende methoden van
kennisoverdracht en kennisdeling voor laagopgeleide werknemers in de
houthandel aangedragen.
9.1 Veranderingen in het stelsel In deze paragraaf wordt aangegeven hoe het stelsel van bedrijfsopleidingen
van bedrijfsopleidingen van aangepast dient te worden om de motivatie van laagopgeleide werknemers
de houthandel in de houthandel te motiveren tot het volgen van bedrijfsopleidingen. De
aanpassingen die door de auteur worden aangedragen hebben aan de ene
kant betrekking op financiering van de bedrijfsopleidingen en aan de andere
kant op de certificering van bedrijfsopleidingen. Het is van belang te
benadrukken dat deze veranderingen al voor een deel worden ingezet door
de branche en voor een deel al zijn ingevoerd, maar dat deze zaken beter
aangepakt dienen te worden, wil de motivatie van laagopgeleide werknemers
tot het volgen van bedrijfsopleidingen vergroot worden. Verder is het van
belang om deze aanpassingen te schetsen, omdat de hierna aangedragen
motiverende methoden van kennisoverdracht en kennisdeling beter tot hun
recht komen in een gedegen stelsel van bedrijfsopleidingen.
In de volgende twee paragraven zullen respectievelijk de veranderingen met
betrekking tot financiering en de certificering van bedrijfsopleidingen
besproken worden.
9.1.1 Financiering van Voor de financiering van bedrijfsopleidingen zijn verschillende
bedrijfsopleidingen mogelijkheden aan te wijzen. De onderwijsraad (2003) geeft naar aanleiding
van een inventarisatie op internationaal niveau aan dat twee van deze
mogelijkheden uitermate geschikt zijn om werknemers te motiveren tot het
volgen van bedrijfsopleidingen. Op de eerste plaats is dat de individuele
leerrekening en op de tweede plaats zijn dat sectorinitiatieven.
Het concept individuele leerrekening is vrij breed, er kan dan ook geen
eenduidige definitie van gegeven worden. Wel zijn er een aantal
basiselementen te noemen: de leerrekening is een spaarrekening op naam
van de werknemer of werkzoekende. Van de spaarrekening kan de
betrokkene gebruik maken voor de bekostiging van een cursus of opleiding
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naar eigen keuze. De leerrekening kan worden gevuld door de werknemer
zelf, door de werkgever en door andere belanghebbenden (bijvoorbeeld de
lokale of landelijke overheid). Het hoeft niet altijd te gaan om `baar geld´, er
kan ook worden gedacht aan vouchers voor scholing.
(www.cinop.nl/projecten/leerrekening)
Met de individuele leerrekening kunnen werknemers rechtstreeks
gestimuleerd worden. Ze brengt individuen er niet alleen toe in leren te
investeren; een belangrijk effect van dergelijke rekeningen is ook dat zij hen
zelfstandiger over ontwikkelingsmogelijkheden doet nadenken. Noodzakelijk
is om bij leerrekeningen eisen te stellen aan aanbieders (via accreditering of
anderszins). Vooral voor laaggeschoolden blijkt het nuttig om, tenminste in
eerste instantie, via de leerrekening ook investering in leeractiviteiten
mogelijk te maken die persoonlijke, eerder dan werkgerelateerde doelen
dienen. Leren voor persoonlijke doelen is namelijk een stimulans voor verder
leren. Bovendien lijken leerrekeningen voor deze groep beter te werken als
ze in de context van werk of in een andere sociale context geplaatst worden.
Deels is dat wellicht omdat de sociale omgeving duidelijk maakt wat de
mogelijkheden zijn, maar ten minste even belangrijk lijkt de psychologische
ondersteuning en stimulering die van de omgeving uitgaat. Begeleiding,
sociale ondersteuning en stimulering zijn voor laagopgeleiden dus minstens
zo belangrijk als de financiële ondersteuning. Initiatieven die hier geen
rekening mee houden, trekken overwegend hoogopgeleiden. (Onderwijsraad,
2003)
Met sectorinitiatieven kunnen werknemers via de werkgever gestimuleerd
worden. Financiering via sectorfondsen maakt dat werkgevers die onder
normale omstandigheden weinig rendement van scholing verwachten, vaak
toch willen investeren. Verder brengt sectorfinanciering werkgevers ertoe
ook in ontwikkeling te investeren die het strikte bedrijfsbelang te boven
gaat. Bij financiering in scholing via de sector blijkt een zorgvuldige balans
tussen bedrijfsbelang en bedrijfsoverstijgend belang te moeten worden
gezocht. De marges zijn relatief smal. (Onderwijsraad, 2003)
Aalders (1994) gaat verder in op het effect van sectorinitiatieven. Hij geeft
aan dat het effect van scholingssubsidies groter is naarmate het
uitkeringsbestel eenvoudig is, er een goed gestructureerd aanbod met een
landelijke erkende kwalificatiestructuur bestaat en zij gepaard gaat met de
nodige voorlichting. (Aalders, 1994)
In de houthandel zou de invoering van individuele leerrekeningen overwogen
kunnen worden. Belangrijk voor laagopgeleiden is hierbij dat het leren voor
persoonlijke doelen mogelijk wordt gemaakt en dat begeleiding, sociale
ondersteuning en stimulering plaats vind (zie ook paragraaf 9.2.6).
Sectorinitiatieven met betrekking tot scholing vinden op dit moment al
plaats in de houthandel, daar is de Stichting WESP (Werkgelegenheids- en
Scholingsprojecten) het resultaat van. De activiteiten van de Stichting WESP
worden gefinancierd uit het OO&A-Fonds (fonds voor Onderzoek,
Opleidingen en Arbeidsverhoudingen) van de houthandel. Daarnaast maakt
de Stichting WESP bij de uitvoering van haar activiteiten gebruik van de
subsidieregelingen van de overheid en van het Europees Sociaal
bedrijfsbezoeken. Op het punt van een goed gestructureerd aanbod met een
landelijk erkende kwalificatiestructuur kan echter nog het een en ander
verbeterd worden. Zo zouden de verschillende scholingsinstellingen en de
Stichting WESP beter met elkaar samen kunnen werken en ook naar de
werkgevers en de werknemers als één geheel kunnen optreden. Dan wordt
het aanbod meer gestructureerd. Ook de samenwerking met de werkgevers
zou vergroot kunnen worden.
Over een landelijk erkende kwalificatiestructuur voor bedrijfsopleidingen
wordt gesproken in de volgende paragraaf.
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9.1.2 Certificering van De bijdrage van certificering aan de motivatie van werknemers om
bedrijfsopleidingenopleidingen bedrijfsopleidingen te volgen loopt volgens de onderwijsraad via
verschillende routes. Psychologisch is vooral de succesbeleving belangrijk
die certificering kan meebrengen en die verder leren aantrekkelijk maakt.
Maar certificering levert ook opbrengsten op van meer materiële aard. In de
eerste plaats biedt het toegang tot betere maatschappelijke posities en
arbeidsmarktposities. De veronderstelling is dat ook een dergelijk
perspectief investering in (gecertificeerd) leren voor individuen interessant
maakt, en zo werknemers stimuleert tot het volgen van bedrijfsopleidingen.
Daarnaast biedt certificering toegang tot leertrajecten die, onder meer vanuit
het genoemde perspectief op positieverbetering, aantrekkelijk zijn maar
zonder certificaat of diploma ontoegankelijk blijven. Ook maakt certificering
het mogelijk leertrajecten te verkorten en op maat van de lerende te snijden.
De investering die voor leren nodig is, wordt daardoor minder.
Het centrale mechanisme in al deze gevallen ligt bij het feit dat certificering
de informatie-efficiëntie vergroot. De huidige samenleving leest kwalificaties
vooral af aan certificaten (diploma’s, getuigschriften) van formele
opleidingen. In feite kunnen naast leerervaringen van afgeronde formele
opleidingen ook leeropbrengsten van voortijdig verlaten opleidingstrajecten
relevant zijn voor de buitenwereld, evenals opbrengsten van leren in non-
formele en informele contexten. Veel van deze leerervaringen blijven nu
onzichtbaar. Adequate certificering maakt zichtbaar wat feitelijk geleerd
werd, zodat kwaliteiten en competenties beter benut kunnen worden, in
maatschappij en werk en bij verdere leeractiviteiten. Met name voor
laagopgeleide werknemers is dit van belang. (Onderwijsraad, 2003)
Voor certificeren zijn beoordelingskaders of beoordelingsstandaarden nodig,
die al dan niet geëxpliciteerd kunnen zijn. Kwalificatiestructuren zijn
expliciete kaders. Ze bieden een overzicht van competenties die nodig zijn
voor adequaat functioneren bij de uitoefening van een beroep, bij het ingaan
van een leertraject, of in nog andere situaties. Daarmee werken ze ook als
referentiekader voor het plaatsen van competenties die tijdens de initiële
scholing werden opgedaan, of daarna, of daarbuiten. (Onderwijsraad, 2003)
Het Erkennen van Verworven Competenties (EVC)  is een bijzondere en
belangrijke vorm van certificering, die voor een leven lang leren van grote
waarde kan zijn. EVC maakt, evenals certificering in het algemeen,
competenties zichtbaar waarover een individu beschikt en zorgt voor
beoordelen en waarderen van die competenties en voor publieke erkenning
daarvan. In tegenstelling tot wat bij certificering doorgaans het geval is, is de
aanpak bij EVC leerwegonafhankelijk: de competenties of bekwaamheden
waar het om gaat, kunnen zijn verworven in formele, maar ook in non-
formele en informele leersituaties. Formele scholing kent doorgaans een
eigen, leerweggebonden certificering. De EVC aanpak is vooral nuttig bij
opbrengsten van non-formeel en informeel leren. (Cheallaigh, Doets, Hake
en Westerhuis, 2002)
De evc-methodiek kent drie hoofdprocessen (Van den Dungen, van de Burgt,
en Pijls, 2003):
- zichtbaar of herkenbaar maken van competenties;
- beoordelen van aldus zichtbaar gemaakte competenties; en
-verbinden van de beoordeling aan erkenning door derden.
De eerste twee processen zijn nauw met elkaar verbonden. Het derde
element dat bij EVC essentieel is, het verbinden van de beoordeling aan
erkenning door derden, heeft te maken met duidelijkheid voor de
buitenwereld over de kwaliteit, validiteit en betrouwbaarheid van de
beoordeling. In veel gevallen, en bij het streven naar bevordering van een
leven lang leren per definitie, is naast de drie hier genoemde processen een
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vierde proces van belang: de koppeling aan verder leren, ofwel EVC als basis
voor de uitwerking van een passend vervolgtraject.
De waarde van certificering hangt volgens de onderwijsraad van twee zaken
af:
- Ten eerste is bij de buitenwereld vertrouwen nodig dat de kwaliteiten waar
een certificaat van getuigt, inderdaad relevante kwaliteiten zijn. Dit
vertrouwen hangt af van de gehanteerde beoordelingskaders en
kwalificatiestructuren. Essentieel is dat bij de uitwerking van
beoordelingskaders de groepen betrokken worden die belang hebben bij de
kwalificaties die de certificering moet dekken. Flexibiliteit en transparantie
zijn verdere voorwaarden.
- Ten tweede moet erop vertrouwd kunnen worden dat de kwaliteiten waar
een certificaat voor staat, inderdaad bij de gecertificeerde aanwezig zijn.
Om de buitenwereld te overtuigen van het daadwerkelijke bestaan van
gecertificeerde kwalificaties dient er gestreefd te worden naar een zo
objectief en methodologisch verantwoord mogelijke beoordelingsaanpak die
voldoet aan eisen van betrouwbaarheid en validiteit. Juist bij beoordeling van
opbrengsten van non-formeel en informeel leren wordt dit, zo mogelijk nog
sterker dan bij  beoordelingen van formele opleidingen, van belang geacht.
Dit heeft echter zijn grenzen: niet alle competenties en niet alle aspecten die
bij een specifieke competentie van belang zijn, laten zich op deze wijze
beoordelen. Impliciete kennis, houdingsaspecten (integriteit, interesse) en
persoonlijke kwaliteiten (zorgzaamheid, doorzettingsvermogen, contactuele
eigenschappen) zijn moeilijk in objectieve, gestandaardiseerde toetsing te
vangen. In hoeverre dit daadwerkelijk bepalend is voor vertrouwen is
moeilijk vast te stellen; methodologische finesses zijn nauwelijks aan de
buitenwereld duidelijk te maken. Uiteindelijk staat of valt vertrouwen in
certificering met vertrouwen in certificerende personen of instanties.
In de houthandel wordt door de Stichting Hout en Meubel aandacht besteed
aan de erkenning van verworven competenties, zij heeft hiervoor een EVC
traject opgezet. Uit de eerste bevindingen blijkt echter dat er zeer weinig
werknemers geïnteresseerd zijn in het erkennen van hun competenties. Van
belang is dus dat er aan de certificering meer waarde wordt gehecht door de
werkgevers, de werknemers en de scholingsinstanties. Er is bij deze partijen
vertrouwen nodig dat de kwaliteiten waar een certificaat van getuigt,
inderdaad relevante kwaliteiten zijn en dat de kwaliteiten waar een certificaat
voor staat, inderdaad bij de gecertificeerde aanwezig zijn. Van belang is een
zo objectief en methodologisch verantwoord mogelijke beoordelingsaanpak
en samenwerking. Samenwerking met de verschillende scholingsinstanties,
de Stichting WESP, de werkgevers en de werknemers.
Om de objectiviteit en de betrouwbaarheid van de beoordelingsaanpak te
garanderen kunnen certificeringinstanties ingeschakeld worden. Door deze
instanties wordt de kwaliteit van het opleidingsaanbod vastgesteld en
worden er aan de toetsing van de resultaten eisen gesteld. Deze koppeling
van opleiding en certificering is in veel landen de exclusieve route naar
erkenning. In Nederland geschiedt certificering in uiteenlopende gevallen
volgens de norm NEN 450143. Daarin is vastgelegd waaraan certificerende
instanties bij certificering van personen moeten voldoen (Van den Dungen et
al., 2003). In Nederland is de Raad voor Accreditatie op dit terrein actief.
Deze accrediteert (onder meer) instellingen en organisaties die in
overeenstemming met deze norm ‘vakbekwaamheid certificeren’. Elders zijn
ISO-normen en het model van het Instituut Nederlandse Kwaliteit en de
European Foundation for Quality Management (INK-EFQM-model) voor
normering het uitgangspunt. Een andere benadering volgt CEDEO, een
organisatie die opleidingen op basis van klanttevredenheidsonderzoek
erkenning verleent. (Onderwijsraad, 2003)
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9.2 Motiverende methoden van In deze paragraaf worden verschillende methoden van kennisoverdracht en
kennisoverdracht en kennis- kennisdeling uiteengezet die laagopgeleide werknemers in de houthandel
deling motiveren tot het volgen van bedrijfsopleidingen. Per methode wordt eerst
uitgelegd wat de methode inhoud. Vervolgens wordt aangegeven op welke
manier zij laagopgeleide werknemers kan motiveren tot het volgen van
bedrijfsopleidingen, hierbij wordt onder meer teruggewezen op de theorie
uit de hoofdstukken 4, 5 en 6. Als laatste wordt aangegeven hoe de methode
kan worden toegepast in bedrijfsopleidingen voor de houthandel.
Het is van belang om aan te geven dat in de hoofdstukken 4, 5 en 6 vele
criteria zijn genoemd voor het ontwikkelen van motiverende methoden van
kennisoverdracht en kennisdeling voor laagopgeleide werknemers in de
houthandel. De methoden die hier gepresenteerd worden bevatten veel van
deze criteria, maar geen één methode schenkt aandacht aan alle criteria, dit
is ook niet mogelijk. Naast de hierna gepresenteerde methoden zijn dus ook
de hoofdstukken 4, 5 en 6 en met name de paragraven 4.6, 5.6 en 6.4 van
belang voor degenen die zich bezighouden met het ontwikkelen en
uitvoeren van bedrijfsopleidingen in de houthandel.
9.2.1 ‘Leren leren ’Wat is ‘leren leren’?
Uit paragraaf 6.3.2. is gebleken dat ‘leren leren’ zowel een cognitief als een
affectief element omvat. Het cognitieve element houdt in dat studenten leren
studeren. Hiervoor dienen de studenten kennis te verkrijgen over het
cognitief functioneren (metacognitieve kennis) en ze dienen deze kennis toe
te kunnen passen om de eigen cognitieve processen actief te sturen
(metacognitieve vaardigheden).
Bij het affectieve element gaat het om het willen leren. Hiervoor dienen de
studenten een emotionele betrokkenheid tot leren te krijgen.
Motivatiecontrole, handelingscontrole en emotiecontrole zijn hierbij
belangrijk. Zowel het cognitieve element als het affectieve element zijn in
paragraaf 6.3.2 verder uitgewerkt door het formuleren van leerdoelen voor
laagopgeleide werknemers in de houthandel. Hier wordt volstaan door aan te
geven dat laagopgeleide werknemers een zekere mate van metacognitieve
kennis, metacognitieve vaardigheden, motivatiecontrole, handelingscontrole
en emotiecontrole dienen te verkrijgen. Hoe deze kennis en vaardigheden
verkregen kunnen worden, wordt hieronder uiteen gezet.
Metacognitieve kennis kan verkregen worden door de werknemers te
informeren over hun eigen cognitieve activiteit, hierbij gaat het om kennis
over de eigen persoon en anderen als lerende, kennis over de leertaak en
kennis over leerstrategieën. De rol van de leraar is hierbij het verstrekken
van informatie.
Metacognitieve vaardigheden kunnen verkregen worden door de
metacognitieve kennis toe te passen en hiermee te oefenen. De rol van de
leraar is hierbij het geven van opdrachten waarmee studenten hun
metacognitieve kennis kunnen toepassen. Ook dient de leraar feedback te
geven op de metacognitieve vaardigheden van de studenten. Voor elk van de
geformuleerde cognitieve leerdoelen voor metacognitieve vaardigheden
kunnen verschillende opdrachten bedacht worden. Dit zal voor een deel
verderop in deze paragraaf uitgewerkt worden, wanneer wordt aangegeven
hoe ‘leren leren’ in bedrijfsopleidingen in de houthandel kan worden
toegepast.
Bij motivatiecontrole gaat het erom dat de studenten de taakwaarde van
hetgeen dat geleerd wordt inzien, dat zij hun zelfbeeld ten aanzien van leren
objectiever waarnemen en dat zij een meer interne ‘locus of control’ krijgen.
Uit paragraaf 5.2 is naar voren gekomen dat de taakwaarde voor cursisten
van bedrijfsopleidingen verhoogd kan worden door de cursist te betrekken
bij de ontwikkeling van de opleiding, door het lesmateriaal aan te sluiten bij
de leefwereld van de cursist, door het gebruik van realistische voorbeelden
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ter illustratie van de te leren stof en door het toepassen van
motiveertechnieken van docenten. Verder blijkt uit dezelfde paragraaf dat
het zelfbeeld met betrekking tot het leren verhoogd kan worden door succes
ervaringen, hiervoor dient de bedrijfsopleiding zo opgezet te zijn, dat de
inhouden uitdagend zijn en tegelijkertijd kansrijk voor succes. Verder dienen
de vorderingen zorgvuldig benoemd te worden door middel van feedback
van de leraar. Ook wordt in die paragraaf aangegeven dat een meer interne
‘locus of control’ gestimuleerd kan worden door het opdelen van de lesstof
in kleinere stappen en het vergroten van de zelfcontrole ten aanzien van het
leerproces.
Het is van belang dat de cursisten als gevolg van een hogere taakwaarde,
een hoger zelfbeeld en een meer interne ‘locus of control’ de beslissing
nemen tot gedragsverandering en dat zij daarmee hun leerintentie aangeven.
Bij handelingscontrole gaat het om controleprocessen die het omzetten van
intenties in gedrag stimuleren en bewaken. Hiervoor is het belangrijk dat
cursisten weten wat hun gedrag bevordert of remt. Die kennis hebben ze
nodig om controle uit te voeren op hun geplande gedrag en het bewaken
van hun intenties. De rol van de leraar is hierbij het verstrekken van
informatie. Daarnaast dient de leraar het gedrag van de cursisten te
ondersteunen door feedback te geven. Deze feedback moet gericht zijn op
het bevorderen en handhaven van het zelfvertrouwen van de cursisten en op
hun handelingscontrole vaardigheden. Tijdens het geven van de feedback
worden daarbij de attributies van de cursisten betrokken zo nodig bijgesteld
om een interne ‘locus of control’ te benadrukken.
Bij emotiecontrole gaat het erom dat leerlingen hun emoties moeten kennen
en kunnen beheersen om gericht met gedragsverandering bezig te zijn,
zodat vervolgens ook in ongunstige omstandigheden het geleerde gedrag
behouden blijft. Hiervoor dient de cursist de mogelijkheid te krijgen om in
verschillende situaties het geleerde gedrag toe te passen. De rol van de
leraar is op de eerste plaats het uitleggen hoe emoties zoals angst en stress
van invloed zijn op het geleerde gedrag. Daarnaast dient de leraar
verschillende situaties te creëren waarin de cursist het geleerde gedrag kan
oefenen. Hierbij dient de docent feedback te geven op de mate van
autonomie en de emotiecontrole vaardigheden.
Over het algemeen kan gesteld worden dat de rol van de leraar bij ‘leren
leren’ activerend en ondersteunend is (van Amelsvoort, 1999). De
activerende rol valt uiteen in twee delen, een informatief deel en een
stimulerend deel. Door het verstrekken van informatie over metacognitieve
kennis, metacognitieve vaardigheden, motivatiecontrole, handelingscontrole
en emotiecontrole kan de leraar de studenten motiveren om te gaan leren.
Naast het informeren van de studenten over metacognitieve kennis,
metacognitieve vaardigheden, motivatiecontrole, handelingscontrole en
emotiecontrole kan de leraar de studenten direct stimuleren om te gaan
leren. Hiervoor kan gebruik worden gemaakt van de motiveerstrategieën van
leraren van die Brophy, 1988 en Boekaerts en Simons, 1995 voorstellen (zie
paragraaf 5.2). De ondersteunende rol van leraren houdt in het geven van
gerichte feedback. Bij ‘leren leren’ dient er feedback gegeven te worden op
metacognitieve vaardigheden, motivatiecontrole vaardigheden,
handelingscontrole vaardigheden en emotiecontrole vaardigheden. Hierdoor
worden de studenten gemotiveerd om te blijven leren en om het geleerde
toe te passen in de prakrijk.
Waarom is ‘leren leren’ motiverend?
Op de eerste plaats is ‘leren leren’ motiverend omdat de studenten
metacognitieve kennis en metacognitieve vaardigheden verkrijgen. Wanneer
het verkrijgen van metacognitieve kennis en metacognitieve vaardigheden
geplaatst zou worden in het gedragsveranderingsproces van Boekaerts en
Simons (1995) dan zou het geplaatst kunnen worden in de eerste fase van
emotiecontrole. Het verkrijgen van metacognitieve kennis en metacognitieve
vaardigheden kan namelijk het zelfbeeld van studenten ten aanzien van het
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leren verhogen, omdat de studenten door het toepassen van metacognitieve
vaardigheden effectiever kunnen leren. Het verkrijgen van metacognitieve
kennis en metacognitieve vaardigheden draagt er dus aan bij dat studenten
gemotiveerd worden tot het nemen van de beslissing om te leren (zie ook
paragraaf 5.1).
Op de tweede plaats is ‘leren leren’ motiverend omdat het verkrijgen van
motivatiecontrole, ervoor zorgt dat de studenten gemotiveerd worden tot het
nemen van de beslissing om te leren (zie ook paragraaf 5.2 en 6.3.2).
Op de derde plaats is ‘leren leren’ motiverend omdat het verkrijgen van
handelingscontrole ervoor zorgt dat de studenten gemotiveerd blijven om de
voorgenomen leerintentie uit te voeren.
Er dient opgemerkt te worden dat bij alle drie de genoemde redenen die
‘leren leren’ motiverend maken het gedrag van de leraar van belang is. Zowel
de stimulerende als de ondersteunende rol van de leraar spelen een grote rol
bij de motivatie van studenten om te leren. (zie ook paragraaf 4.6).
Verder is ‘leren leren’ geschikt voor laagopgeleiden, omdat zij zich hierdoor
verschillende leerstijlen en leerstrategieën kunnen toe-eigenen. Als gevolg
hiervan kunnen ze makkelijker op verschillende manieren leren en neemt
hun zelfbeeld ten aanzien van leren toe (zie ook paragraaf 5.3 en 5.4).
Hoe kan ‘leren leren’ worden toegepast in bedrijfsopleidingen in de
houthandel?
Zoals uit paragraaf 6.3.2 is gebleken is het belangrijk om in de bestaande
bedrijfsopleidingen aandacht te besteden aan de leerdoelen voor
leercompetenties in plaats van er een aparte cursus voor te ontwerpen.
Wanneer een bedrijfsopleiding namelijk primair is gericht op ‘leren leren’
dan is dit niet motiverend genoeg. Daar komt bij dat het belangrijk is om
door de verschillende bedrijfsopleidingen heen leervaardigheden,
leerstrategieën en leerhoudingen na te streven. Hieronder zal uitgewerkt
worden hoe in bestaande bedrijfsopleidingen in de houthandel aandacht
besteedt kan worden aan het verkrijgen van metacognitieve kennis,
metacognitieve vaardigheden, motivatiecontrole, handelingscontrole en
emotiecontrole door laagopgeleide werknemers.
Metacognitieve kennis kan verkregen worden door in bedrijfsopleidingen de
cursisten hierover te vertellen. Om de leraren hierop voor te bereiden kan er
een handboek worden gemaakt met informatie over metacognitieve kennis,
dat wil zeggen informatie over het leren van de cursisten en hun
persoonskenmerken, over leertaken en over leerstrategieën. Als
informatiebron voor het leren van laagopgeleiden kan de theorie uit
hoofdstuk 5 van deze scriptie gebruikt worden. Voor meer algemene
informatie over leren en didactiek wordt verwezen naar het werk van
Standaert, 1998.
Metacognitieve vaardigheden kunnen verkregen worden door het toepassen
van metacognitieve kennis en door hiermee te oefenen. Voor elk van de
geformuleerde cognitieve leerdoelen voor metacognitieve vaardigheden in
paragraaf 6.3.2 kunnen verschillende opdrachten bedacht worden. Hieronder
zal per leerdoel één opdracht worden beschreven.
- Omgevingsfactoren positief kunnen beïnvloeden.
-Een opdracht die bij dit leerdoel aansluit is aan de cursisten te vragen om te
bedenken wat voor hun bevorderende en storende omgevingsfactoren zijn
met betrekking tot leren.
-Kunnen plannen en timen.
-Een werkvorm die bij dit leerdoel aansluit is het aan de cursist uitleggen wat
het belang van plannen en timen is bij het leren.
-Hoofd,- en bijzaken kunnen onderscheiden.
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-Een opdracht die bij dit leerdoel aansluit is de cursist te vragen om aan te
geven wat het belangrijkste is uit een bepaald hoofdstuk of een bepaalde
les.
-Kunnen samenvatten.
-Een opdracht die bij dit leerdoel aansluit is om de cursisten te vragen een
hoofdstuk of een artikel in bijvoorbeeld vier zinnen samen te vatten en dit
vervolgens met elkaar te vergelijken.
-Oriënterend kunnen lezen.
-Een werkvorm die bij dit leerdoel aansluit is het aan de cursist uitleggen wat
het belang is van typografie, indelingen in teksten en lay-out.
-Zichzelf vragen kunnen stellen.
-Een opdracht die bij dit leerdoel aansluit is de cursisten vragen te laten
verzinnen bij gegeven antwoorden of de cursisten elkaar vragen laten
stellen. Dit zijn beide oefeningen die geschikt zijn aan het einde van een
bedrijfsopleiding of een af te sluiten deel daarvan.
-Informatiebronnen kunnen raadplegen.
-Een werkvorm die bij dit leerdoel aansluit is de cursisten informatie geven
over verschillende informatievormen. Of de studenten kunnen een opdracht
krijgen waarbij ze verschillende informatiebronnen moeten raadplegen.
-Kunnen structureren/schematiseren.
-Een opdracht die bij dit leerdoel aansluit is de cursisten belangrijke
woorden uit een tekst te laten omcirkelen.
-Kunnen memoriseren.
-Een opdracht die bij dit leerdoel aansluit is de cursisten belangrijke zaken te
laten herhalen, zodat dit een gewoonte voor ze wordt.
In eigen woorden kunnen zeggen.
-Een opdracht die bij dit leerdoel aansluit is cursisten zaken aan elkaar laten
uitleggen.
-Zichzelf kunnen controleren en evalueren.
-Een opdracht die bij dit leerdoel aansluit is cursisten verschillende
oplossingen tegen elkaar af te laten wegen en dit toe te lichten.
Naast de cursisten te informeren over metacognitieve kennis en
metacognitieve vaardigheden en ze hiermee te laten oefenen, dienen de
leraren de cursisten ook te stimuleren en te ondersteunen in het gebruik van
metacognitieve kennis en metacognitieve vaardigheden.
Verder is het van belang om te realiseren dat het leren van metacognitieve
vaardigheden plaats vind binnen bestaande bedrijfsopleidingen en dat het
niet de bedoeling is dat het leren van metacognitieve vaardigheden een
groter deel uit gaat maken van de bedrijfsopleiding dan het leren van de
beroepscompetenties die in de betreffende bedrijfsopleiding centraal staan.
Daarom kan ervoor worden gekozen om maar een paar opdrachten die
aanspraak maken op de metacognitieve vaardigheden van de cursisten op te
nemen in een bedrijfsopleiding. Ook kan het zo zijn dat in de ene
bedrijfsopleiding meer aandacht wordt besteed aan metacognitieve kennis
en vaardigheden dan in de andere. De reden hiervoor is dat per
bedrijfsopleiding de nadruk op kennis, vaardigheden of attitude verschilt en
dat daar waar meer de nadruk wordt gelegd op het leren van kennis, ook
metacognitieve kennis en metacognitieve vaardigheden van meer belang
zijn. Voor meer opdrachten waarmee metacognitieve vaardigheden geoefend
kunnen worden wordt verwezen naar het werk van van Kalsbeek en Vedder
(1989), Hermans en Zonnenberg (1988) en Louwerse  (1980).
Bij motivatiecontrole gaat het erom dat de studenten de taakwaarde van
hetgeen dat geleerd wordt inzien, dat zij hun zelfbeeld ten aanzien van leren
objectiever waarnemen en dat zij een meer interne ‘locus of control’ krijgen
(zie ook de leerdoelen die voor dit onderdeel zijn geformuleerd: het eerste
affectieve leerdoel in paragraaf 6.3.2). Zaken met betrekking tot het
lesmateriaal of de lesinhoud die ondernomen kunnen worden om
motivatiecontrole te bevorderen, zoals het lesmateriaal aan laten sluiten bij
de leefwereld van de cursist of het gebruiken van realistische voorbeelden
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ter illustratie van de te leren stof, worden reeds toegepast in
bedrijfsopleidingen in de houthandel (zie paragraaf 8.3.2).  Waar wel meer
de nadruk op gelegd kan worden om laagopgeleide werknemers in de
houthandel te motiveren tot leren is de activerende en ondersteunende rol
van de leraar. Ook met betrekking tot handelingscontrole en emotiecontrole
is dit van belang.
Hoewel er in de houthandel vanwege het veelal lage aantal cursisten per
bedrijfsopleiding door de leraren veel aandacht wordt geschonken aan het
individu, kan het gedrag van de leraren verbeterd worden door meer
expliciet aandacht te besteden aan de activerende en ondersteunende rol
van de leraren. Dit houdt in dat leraren informatie dienen te verstrekken aan
de cursisten over motivatiecontrole, handelingscontrole en emotiecontrole,
dat ze de cursisten dienen te stimuleren om te leren en dat ze de cursisten
hierbij dienen te ondersteunen. Om ervoor te zorgen dat alle leraren deze
activerende en ondersteunende rol beheersen kan er een lerarencursus
ontwikkeld worden. Bij het ontwikkelen van deze cursus kan er gebruik
worden gemaakt van de informatie over motivatiecontrole,
handelingscontrole, emotiecontrole en bijbehorend leraren gedrag die in
deze paragraaf en in paragraaf 6.3.2 is gepresenteerd. Daarnaast wordt
verwezen naar het werk van Kaldeway en van den Ingh-Hollanders (1996, in:
Kaldeway, Haenen, Wils en Westhoff, 1996) die een uitwerking geven van een
lerarencursus ‘studenten leren leren’ en naar het werk van Boekaerts en
Simons (1995) en van Amelsvoort (1999) die beiden ingaan op de relatie
tussen instructie, leren en motivatie.
9.2.2 Coöperatief leren Wat is coöperatief leren?
Bij coöperatief leren gaat het om kleine groepen studenten. Hoewel de
begeleiding van de leraar een belangrijk onderdeel is van de instructie, gaat
het met name om het samenwerken in de kleine groepen met als doel het
eigen leren en elkaars leren te maximaliseren. Elke deelnemer is
verantwoordelijk voor het leren van hetgeen gepresenteerd wordt en voor
het helpen leren van zijn of haar groepsleden. De leraar moet de training zo
structureren dat ieder groepslid geloofd dat ze gelijke uitkomsten nastreven.
Ze moeten geholpen worden in het profiteren van elkaars inzet, in het elkaar
assisteren en in het elkaar aanmoedigen. Het is met name van belang dat
leraar de elementen begrijpt die coöperatief leren laten werken. (Combs,
2001)
De belangrijkste elementen van coöperatief leren zijn volgens Johnson,
Johnson en Smith (1991):
Positive interdependence.
Positieve onderlinge afhankelijkheid doet zich voor wanneer groepsleden
doorhebben dat ze geen succes kunnen hebben, tenzij iedereen succes
heeft. De leraar moet groepsdoelen zo ontwerpen en communiceren dat de
groepsleden dit door krijgen. Hoe de leraar dit moet doen wordt niet
duidelijk aangegeven. Wat wel duidelijk is, is dat ieder groepslid moet inzien
dat zijn of haar inzet noodzakelijk is voor het groepssucces. De leraar moet
de leerlingen informeren over de groepsrol en groepstaak en daarbij
refereren naar de individuele krachten van de groepsleden.
Face-to-face promotive interaction.
Dit element heeft betrekking op het feit dat ‘levende’ communicatie over en
weer te prefereren is boven andere media zoals e-mail of de telefoon.
Leerlingen moeten echt samen werken. In aanvulling op het gezamenlijk
informatie verwerken, moeten studenten elkaars succes stimuleren door
elkaar te helpen, te ondersteunen en aan te moedigen. De leraar moet
voorbeelden aandragen over hoe groepen zouden moeten functioneren.
Zoals uitleggen hoe problemen opgelost dienen te worden, hoe je kennis
overdraagt aan anderen, hoe je nagaat of anderen je hebben begrepen, hoe
je moet discussiëren en hoe je nieuwe dingen die je leert kunt koppelen aan
dingen die je in het verleden heb geleerd.
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Individual and group acccountability.
Bij coöperatief leren is de groep verantwoordelijk voor het bereiken van
groepsdoelen en elk groepslid is verantwoordelijk voor zijn of haar deel van
het werk. De leraar moet individuele verantwoordelijkheid stimuleren door
het testen van individuele prestaties. Zo kan de leraar er achter komen wie
meer hulp, ondersteuning of aanmoediging nodig heeft. De leraar moet
begrijpen dat het sterker maken van elk individueel groepslid een doel is van
coöperatief leren, studenten leren samen zodat ze individueel competenter
worden.
Personal and small group skills.
Bij coöperatief leren gaat het om meer dan ongestructureerde
groepsinteractie. Leraren moeten aandacht besteden aan de sociale
vaardigheden van de studenten. Naast het uitvoeren van taken moeten de
studenten ook effectief kunnen samenwerken. Leiderschap, beslissingen
nemen, het opbouwen van vertrouwen, communicatie en conflict
management zijn vaardigheden die de student helpen bij het effectief
samenwerken. Aan deze vaardigheden dient aandacht besteed te worden bij
de instructie. Bij de instructie kan bijvoorbeeld gezegd worden dat iedereen
op tijd moet komen, dat er geen persoonlijke kritiek wordt gegeven, dat
iedereen een kans krijgt om zijn of haar ideeën aan te rijken en dat deze
ideeën ook serieus behandeld. Daarnaast kunnen groepen door middel van
oefeningen leren beter samen te werken. Wanneer groepen problemen
hebben met het samenwerken moeten ze hierover kunnen praten met de
leraar en samen met hem tot een oplossing kunnen komen.
Group processing.
De meeste instructiemethoden besteden veel aandacht aan het belang van
het goed overbrengen van de instructie, door het formuleren van leerdoelen,
door het opdelen van de leerstof in logische stukken en door het duidelijk
maken van condities die van invloed zijn op het leren. Bij coöperatief leren
gebeurd dit ook, maar er wordt daarnaast aandacht besteed aan het belang
van groepswerk. Het is voor groepen net zo belangrijk om te bespreken hoe
het gaat met het bereiken van het groepsdoel als het nastreven van
individuele doelen. Groepen moeten besluiten welke activiteiten zinvol zijn
en welke niet en ze moeten besluiten maken over welk gedrag
gecontinueerd kan worden en welk gedrag moet veranderen. Het leerproces
wordt continue bevorderd wanneer men nagaat hoe goed men samenwerkt
en om groepsdoelen te behalen moeten groepen dit proces bewust
benadrukken. Dit kan bijvoorbeeld door in het eindrapport een onderdeel
over het functioneren van de groep mee te nemen.
Bij al deze elementen heeft de leraar, net zoals bij ‘leren leren’ een
activerende en ondersteunende rol. Hij moet informatie geven over hoe je in
groepen het beste met elkaar samen kan werken, hij moet het werken in
groepsverband en het maximaliseren van het individuele leren stimuleren en
hij moet de leerlingen ondersteunen in hun samenwerkingsactiviteiten en
hun individuele leeractiviteiten. Daarnaast hebben bij coöperatief leren de
mede leerlingen een stimulerende rol.
Waarom is coöperatief leren motiverend?
Door het coöperatieve karakter creëren de groepen een sfeer van presteren,
waardoor leren wordt bevorderd en de leerprestatie ook daadwerkelijk
toeneemt. De studenten houden de informatie langer vast, presteren beter
op toetsen, kunnen kritischer denken, hebben een hoger probleemoplossend
vermogen en hebben betere interpersoonlijke en communicatie
vaardigheden (Slavin, 1995; McNeill en Bellamy, 1994; Felder, Felder en
Dietz, 1998; Springer, Stanne en Donovan, 1997; Felder 1995; Ryan,
Bordoloi en Harrison, 2000). Doordat men beter gaat presteren (en dus
positieve leerervaringen opbouwt) wordt het zelfbeeld ten aanzien van leren
verhoogd en neemt de motivatie om te leren toe (zie ook paragraaf 5.2).
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Naast betere leerprestaties levert coöperatief leren ook nog andere
uitkomsten op. Dit zijn een positievere houding ten aanzien van de stof die
geleerd wordt, een toename in zelfvertrouwen en een interne ‘locus of
control’ (Slavin, 1995, McNeill en Bellamy, 1994, Felder, Felder en Dietz,
1998; Springer, Stanne en Donovan, 1997; Felder 1995; Ryan, Bordoloi en
Harrison, 2000, Koestner, Lekes, Powers en Chicoine, 2002; Johnson en
Johnson, 2003).
Een positieve houding ten aanzien van het leren ontstaat door het positief
ervaren van energie die men in anderen steekt. Bij coöperatief leren wordt de
energie die men in anderen steekt als positief ervaren, terwijl bij competitief
leren de energie die men in anderen steekt als negatief wordt ervaren.
(Johnson en Johnson, 2003) Uit onderzoek van Koestner et al. (2002) blijkt
dat individuen in coöperatieve leersituaties meer positieve attituden hebben
dan individuen in competitieve leersituaties. Zij tonen ook aan dat het
bereiken van doelen positieve attituden met zich mee brengt en dat door het
werken in coöperatieve groepen meer doelen worden bereikt, waardoor er
meer positieve attituden ontstaan. Doordat men een positieve houding krijgt
ten aanzien van het leren, neemt de taakwaarde van hetgeen geleerd wordt
toe en daarmee ook de motivatie (zie ook paragraaf 5.2).
In een meta-analyse laten Springer et al. (1999) zien dat er een significante
relatie bestaat tussen coöperatief leren en zelfvertrouwen. Ook Johnson en
Johnson (1974 in Johnson en Johnson 2003) laten in een meta-analyse zien
dat zelfvertrouwen hoger is in coöperatieve leersituaties dan in competitieve
leersituaties. Slavin (1995) toont aan dat de belangrijkste oorzaak voor het
vergroten van het zelfvertrouwen is dat studenten het gevoel hebben dat
hun inbreng gewaardeerd wordt in de groep. Ryan et al. (2000) geven aan
dat het kunnen overdenken van eigen ideeën en het kunnen vergelijken van
die ideeën met anderen het zelfbeeld van de studenten wordt verhoogd.
Johnson en Johnson laten zien dat zowel het individuele zelfbeeld als het
groepszelfbeeld ten aanzien leren wordt verhoogd door coöperatief leren.
Doordat het zelfvertrouwen toeneemt, neemt ook het zelfbeeld ten aanzien
van leren toe en daarmee de motivatie om te leren (zie ook paragraaf 5.2).
Volgens Johnson en Johnson (2003) heeft coöperatief leren ook invloed op
iemands ‘locus of control’. Naast de eigen inzet heeft men ook beschikking
over de inzet van de groepsleden. De totale inzet van de groep is echter
meer dan de som van de inzet van de individuen. De wetenschap dat aan de
hand van de groepsinzet de doelen worden bereikt, zorgt ervoor dat de
groep meer vertrouwen heeft in hun succes. Hoe meer de individuen een
coöperatieve houding hebben, hoe meer ze geloven dat hun inzet (in plaats
van oncontroleerbare zaken) de oorzaak is van hun succes. Dus in
coöperatieve leersituaties zijn individuen geneigd succes toe te kennen aan
controleerbare oorzaken. (Johnson en Johnson, 2003)
Groepsleden van niet succesvolle coöperatieve groepen kennen falen toe aan
taakmoeilijkheid en toeval (Bukowski en Moore 1980, in Johnson en Johnson,
2003) en onvoldoende inzet van groepsleden (Gill, 1980 in Johnson en
Johnson, 2003). Hierdoor wordt een interne ‘locus of control’ bevorderd en
neemt de motivatie om te leren toe (zie ook paragraaf 5.2).
Daarnaast is uit paragraaf 5.3 gebleken dat laagopgeleide volwassenen
effectiever leren wanneer de sfeer niet competitief is en wanneer ze de
lesstof actief kunnen verwerken. Door het werken in kleine coöperatieve
groepen wordt dit gerealiseerd. Verder blijkt uit paragraaf 5.5 dat
laagopgeleide volwassenen het beste leren door de lesstof actief toe te
passen en concreet te ervaren. Dit kan verwezenlijkt worden door het geven
van groepsopdrachten die hier op in spelen.
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Hoe kan coöperatief leren worden toegepast in bedrijfsopleidingen voor
de houthandel?
Er zijn veel verschillende werkvormen voor coöperatief leren in kleine
groepen, de meest bekende en algemene voorbeelden zijn (Slavin, 1995):
Student Teams Achievement Division (STAD). STAD bestaat uit klassikale
instructie/voordrachten door de leraar, het leren in teams, individuele
quizzes, individuele verbeter scores en groepserkenning.
Team Games Tournament (TGT). TGT komt volledig overeen met STAD op de
individuele quizzes en de individuele verbeter scores na. In plaats hiervan
vind er een toernooi plaats waarin studenten het als vertegenwoordigers van
hun team opnemen tegen studenten van een ander team die ongeveer
hetzelfde niveau hebben. Vaak wordt het ‘toernooi element’ van TGT extra
toegevoegd aan de STAD methode.
Group investigation. Group investigation bestaat uit het uitkiezen van
onderwerpen met behulp van de studenten en het indelen van studenten in
groepen. Vervolgens wordt er besproken hoe en wat er geleerd wordt.
Daarna gaan de studenten het onderwerp onderzoeken en schrijven hierover
een rapport En als laatste wordt het rapport geëvalueerd en vind er een
beoordeling plaats.
Jigsaw II. Jigsaw II kan worden gebruikt wanneer hetgeen geleerd wordt,
staat in een hoofdstuk, een verhaal, een biografie of een ander vertellend of
beschrijvend materiaal. De verschillende studenten in een groep krijgen
allemaal een ander deel van de stof om te bestuderen, waarover ze expert
worden. Daarna komen de experts uit de verschillende groepen met
hetzelfde onderwerp bijeen om te bespreken wat ze geleerd hebben.
Vervolgens leren de experts om de beurt hun groepsleden over hun
onderwerp. Als laatste krijgen de studenten testen over alle onderwerpen,
welke gecombineerd worden in een groepsscore.
Voor een volledige stapsgewijze uitwerking van deze en andere
(specifiekere) coöperatieve werkvormen in kleine groepen wordt verwezen
naar het werk van Slavin (1995) en Roeders (1995). Voor opdrachten waarin
groepen leren samen te werken wordt verwezen naar het werk van Oomkes
(1992-1995).
Hieronder worden een aantal coöperatieve werkvormen gepresenteerd die
effectiever zijn in bedrijfsopleidingen, omdat deze werkvormen minder tijd
in beslag nemen. Om tot deze werkvormen te komen is gebruik gemaakt van
het materiaal van Johnson, Johnson en Smith (1991) en van Felder en Brent
(1994).
In bedrijfsopleidingen kunnen coöperatieve groepsopdrachten afgewisseld
worden met andere instructievormen. Zo kan TGT bijvoorbeeld gebruikt
worden om na te gaan wat studenten tot nu toe geleerd hebben. Daarnaast
werkt het goed om klassikale voordrachten af te wisselen met
groepsopdrachten. Hierbij kan er per groep iemand aangewezen worden die
de ideeën van de groep opschrijft en die deze ideeën na afloop van de
groepsopdracht, bij de klassikale bespreking naar voren brengt.
De volgende oefeningen kunnen in bedrijfsopleidingen als coöperatieve
groepsopdrachten gebruikt worden:
Het vooraf ingaan op het onderwerp van de bedrijfsopleiding.
Hierbij wordt aan de cursisten aangegeven wat de vragen zijn die aan bod
komen in de bedrijfsopleiding. Vervolgens moeten de cursisten in tweetallen
nagaan wat de mogelijke antwoorden zijn. Voorbeeldvragen zijn:
Hoe moet je deze machine gebruiken?
Hoe moet je een bepaalde constructie maken?
Waar moet je op letten bij bestekzoeken?
Wat is belangrijk bij veilig werken met een heftruck?
Hoe onderscheidt je bepaalde houtsoorten?
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Cursisten vooraf na laten denken over dit soort vragen, motiveert ze om uit
te kijken naar antwoorden in de rest van de bedrijfsopleiding en ze zijn
meteen actief bezig met de stof.
Gedurende de bedrijfsopleiding reageren op vragen.
Voorbeeldvragen zijn:
Wat is de procedure of techniek om hier te gebruiken?
Is wat ik net heb opgeschreven correct? En waarom?
Wat voor actie moet ik ondernemen in de zojuist beschreven situatie?
Wat denken jullie dat de volgende stap (het resultaat, de conclusie) is?
Door de antwoorden op dit soort vragen in kleine groepjes uit te werken
voelen studenten zich niet bedreigd en gaan gelijk met de stof aan de gang.
Op die manier krijg je wat je wilt.
 Ophalen van eerder geleerde stof.
Dit kan bijvoorbeeld door de cursisten te vragen om zoveel mogelijk
kenmerken van elke soort hout te beschrijven die, die middag zijn
besproken.
Of door de cursisten te vragen om zoveel mogelijk zaken te beschrijven die
belangrijk zijn bij het laden van een heftruck die, die middag zijn besproken.
Of door de cursisten te vragen zoveel mogelijk regels op te schrijven die van
toepassing zijn bij het instellen van de vierzijdige schaafmachine, die de
afgelopen periode zijn besproken.
Men kan de cursisten hierbij een tijdslimiet geven.
Probleem oplossen.
Hierbij worden de cursisten gevraagd om in groepjes een probleem op te
lossen. Mogelijke problemen kunnen zijn:
Als jullie de volgende constructie van hout zouden moeten maken, hoe
zouden jullie dat dan aanpakken?
Een klant komt met de volgende vraag, hoe zouden jullie hem of haar
adviseren?
Als jullie een houtsoort zouden moeten drogen waar je weinig vanaf weet,
hoe zouden jullie dat dan aanpakken?
Als een collega gewond raakt, welke stappen zouden jullie dan ondernemen?
De groepen moeten voldoende tijd krijgen om deze opdracht uit te werken.
Vervolgens worden de oplossingen klassikaal besproken.
Uitleggen van geschreven materiaal.
Bij deze opdrachten kan het best gewerkt worden in tweetallen.
De cursisten lezen een stuk tekst door, bijvoorbeeld over hoe bepaalde
houtsoorten bewerkt moeten/kunnen worden. Vervolgens gaat het ene
groepslid de tekst uitleggen aan de andere, waarbij de ander vragen stelt
wanneer het niet duidelijk is. Daarna worden de rollen omgedraaid.
Of het ene groepslid gaat een begrip, een soort hout, een bepaalde
constructie of een bepaalde (be)handeling uitleggen of omschrijven aan het
andere groepslid uit de stof die de vorige keer behandeld is, waarbij de
ander probeert te achterhalen om welk begrip, welk houtsoort, welke
constructie of welke (be)handeling het gaat. Vervolgens worden de rollen
omgedraaid.
Van het uitleggen van een begrip, een stuk tekst of een bepaalde handeling
aan anderen leert men het meest, omdat men het helemaal moet begrijpen
om het uit te kunnen leggen. Ook wordt het geleerde beter onthouden.
(Otten, 2004)
110
Analitisch, evaluatief en creatief denken.
Hierbij kunnen bijvoorbeeld de volgende opdrachten gegeven worden:
Beschrijf alle problemen die zich voor zouden kunnen doen bij de volgende
(be)handeling en geef aan hoe je daar mee om zou gaan.
Geef een samenvatting van de belangrijkste zaken uit hoofdstuk 5.
Geef drie toepassingen voor de (be)werking die we net hebben besproken.
Wat is er fout aan de volgende redenering: Loofhout droog je zo, want……
Waarom is de volgende constructie niet juist, wat is er mis mee?
Welke van de volgende oplossingen of verklaringen is het beste (uit
bijvoorbeeld drie alternatieven)? Leg uit waarom.
Door dit soort opdrachten te geven, leren de cursisten op een hoger niveau
na te denken.
Het genereren van vragen en samenvatten.
De cursisten kunnen de opdracht krijgen om drie goede vragen te bedenken
over de stof die, die dag behandelt is. Die vragen kunnen ook aan
medestudenten gevraagd worden om te beantwoorden. Vragen hebben dan
meestal de volgende vormen: ‘Wat is het belangrijkste van…?’, ‘Wat als...?’,
‘Hoe heeft....invloed op…?’, ‘Wat is….?’, ‘Waarom is … belangrijk?’, ‘Noem
een voorbeeld van….?’, ‘Leg uit waarom…’, ‘Leg uit hoe…’, ‘Welke conclusies
kun je trekken..?’, Wat is het verschil tussen… en…?’, ‘Wat zijn de
overeenkomsten tussen… en..?’, ‘Hoe gebruik je…?’, ‘Wat is er sterk aan..?’,
‘Wat is er zwak aan…?’
Of de cursisten moeten de belangrijkste punten van die dag of een bepaald
hoofdstuk samenvatten.
Een effectieve variatie op de hierboven gepresenteerde groepsopdrachten is
think-pair-share. Cursisten doen dan eerst een opdracht alleen, vervolgens
vergelijken ze hun antwoorden en komen ze tot een gezamenlijk antwoord.
9.2.3 Leren met behulp van  Wat is leren met behulp van een zelfstudiepakket?
een zelfstudiepakket Het is van belang een onderscheid te maken tussen zelfstudie als werkvorm
en het leermiddel zelfstudiepakket, dat vooral (maar niet uitsluitend)
zelfstudie als werkvorm hanteert. Hier wordt de nadruk gelegd op het
zelfstudiepakket.
Onder een zelfstudiepakket wordt verstaan een geheel van
onderwijsleermiddelen dat is samengesteld met het oogmerk om de cursist
zich (vrijwel) zelfstandig de beoogde kennis, vaardigheden en attituden
eigen te maken. De kern van een zelfstudiepakket bestaat meestal uit
schriftelijk studiemateriaal. Audiovisueel materiaal, computers, practica, et
cetera kunnen dit studiemateriaal omgeven. Essentieel is dat het
zelfstudiepakket is ontworpen om de cursist zelfstandig de gestelde doelen
te laten bereiken. Een zelfstudiepakket geeft de cursist aanwijzingen voor
het doornemen van de inhoud, presenteert de inhoud, biedt de cursist de
mogelijkheid om te oefenen en zijn kennis, vaardigheden en attituden te
toetsen en verzorgd hierop terugkoppeling. (van Bruggen, 1989)
Er bestaan verschillende motieven om voor een zelfstudiepakket te kiezen.
Op de eerste plaats is het een effectief en efficiënt opleidingssysteem. Het is
effectief omdat zelfstudiepakketten in hoge mate erin slagen de cursisten de
gewenste doelen te laten bereiken. En het is efficiënt omdat de gewenste
doelen worden bereikt met relatief lage kosten. Op de tweede plaats is het
een flexibel opleidingssysteem, zelfstudiepakketten zijn niet plaats en tijd
gebonden. Hierdoor kan men met een opleiding beginnen op het gewenste
moment, de stof doornemen op de gewenste uren en men kan, binnen
zekere grenzen, in een eigen studietempo de opleiding doorwerken.
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Tegenover deze hoge mate van flexibiliteit qua inzetbaarheid, staat een lage
flexibiliteit qua aanpassing. De inhoud van een zelfstudiepakket kan moeilijk
aangepast worden aan de cursisten. (van Bruggen, 1989)
Naast de genoemde motieven spelen ook de gewenste doelen een rol bij de
keus voor een zelfstudiepakket. Gaat het om de verwerving van
basisbegrippen en principes, dan is schriftelijk studiemateriaal zeer
geschikt. Ook de toepassing van basisbegrippen en principes is (tot op
zekere hoogte) middels dit materiaal te leren. Verder kan men ook in
schriftelijk studiemateriaal oefeningen aanbieden, alleen de terugkoppeling
vormt een probleem. Hierdoor kunnen handelingen met een belangrijk
psychomotorisch element niet, of maar ten dele middels schriftelijk
studiemateriaal worden verworven. Een cursist kan bij dergelijke oefeningen
op zoveel momenten zoveel inhoudelijke en methodologische fouten maken
dat daarop meestal onvoldoende valt te anticiperen in het materiaal. De
beperkingen die schriftelijk studiemateriaal heeft, vloeien vooral voort uit
het onvoldoende interactieve en adaptieve karakter van het materiaal. (van
Bruggen, 1989)
Vanwege het onvoldoende interactieve karakter van het materiaal dient er bij
de ontwikkeling van zelfstudiepakketten rekening gehouden te worden met
een aantal instructiecomponenten, die anders door de leraar worden
uitgevoerd. Pilot, van Hout-Wolters en Kramer-Pals (1983) noemen zeven
instructiecomponenten die in zelfstudiepakketten opgenomen dienen te
worden:
-Aansluiten bij de beginsituatie.
-Motiveren.
-Inzicht geven in de leerdoelen.
-Presenteren van de inhoud.
-Toegankelijk maken van de inhoud.
-Oefenen en daarop feedback geven.
-Resultaten van het leerproces vaststellen en daarop feedback geven.
Voor het opnemen van deze componenten in het studiemateriaal worden
hieronder aanwijzingen gegeven op basis van het werk van van Amerongen,
van Bruggen (1989), Bohnenn en Dickhout (2001) en van Dijk (1999b). Hoe
het instructiecomponent motivatie in zelfstudiepakketten opgenomen dient
te worden, wordt besproken bij het volgende onderdeel: Waarom is
zelfstandig leren met behulp van een zelfstudiepakket motiverend?
Aansluiten bij de beginsituatie
Om aan te sluiten bij de beginsituatie dient bij het ontwikkelen van een
zelfstudiepakket rekening worden gehouden met de doelgroepbeschrijving.
Daarnaast dient men ervoor te zorgen dat nieuwe begrippen worden
uitgelegd voordat ze gebruikt worden. Als uit de doelgroepbeschrijving blijkt
dat de groep erg verschilt in voorkennis, dan kan door middel van een
voortoets aan de cursist duidelijk gemaakt worden aan welke onderdelen hij
of zij, meer of minder aandacht aan moet besteden. Ook kunnen oefeningen
en voorbeelden optioneel worden gemaakt zodat de cursist die al enigszins
bekend is met het onderwerp tijd kan besparen.
Inzicht geven in de leerdoelen
Schriftelijk studiemateriaal is goed in staat om de cursisten inzicht te geven
in de leerdoelen. Aan het begin van een leerstofeenheid, zoals
hoofdstukken, paragrafen, modulen of blokken kan een overzicht gegeven
worden van de leerdoelen die aan bod komen. Het presenteren van de
leerdoelen heeft als voordeel dat de cursist zich oriënteert op wat de stof
biedt en wat van hem of haar verwacht wordt. Als het om uitgebreide
leerstofeenheden gaat kan ook voor een leerstofeenheid overwogen worden
om voortoetsen te geven.
Presenteren van de inhoud
Bij het presenteren van de inhoud is het op de eerste plaats belangrijk dat de
structuur in de leerstof wordt benadrukt. Dit kan door de belangrijkste
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structuren daadwerkelijk prominent in de tekst op te nemen. Hierbij is de
organisatie van de inhoud in hoofdstukken, paragrafen, modulen of blokken
van belang. De kopjes van de hoofdstukken, paragrafen, modulen of blokken
moeten de inhoud ervan goed weergeven en niet te lang zijn. Ook het
gebruik van ‘signaling’ benadrukt de structuur in een tekst. Met ‘signaling’
duidt men signalen in de tekst aan die geen extra informatie over het
onderwerp in kwestie geven, maar stukken van de structuur laten zien of
aspecten van het onderwerp benadrukken. Voorbeelden van ‘signaling’ zijn;
drie punten zijn van belang; hier staat tegenover; aan de andere kant; het is
van belang; samenvattend, enz.
Op de tweede plaats is het bij het presenteren van de inhoud van belang dat
er voldoende voorbeelden worden gepresenteerd om de tekst te
verduidelijken. Deze voorbeelden moeten zelfverklarend en compleet zijn.
Daarnaast moeten voorbeelden geleidelijk moeilijker worden.
Op de derde plaats is het bij het presenteren van de inhoud van belang dat
er sprake is van goed en duidelijk taalgebruik. In het werk van Pilot et al.
(1983) worden hierover veel aanwijzingen gegeven, hier worden de
belangrijkste aanwijzingen besproken. Er dienen bij voorkeur bekende en
korte woorden gebruikt te worden. Er moet gelet worden op dubbelzinnige
betekenissen en vage termen. Er moet zo min mogelijk gebruik moet worden
gemaakt van synoniemen voor kernbegrippen. Afkortingen en jargon moeten
vermeden worden. De zinnen dienen in actieve vorm geschreven te worden
in plaats van passieve vorm en niet te lang zijn. Negatieve zinnen en dubbele
ontkenningen moeten vermeden worden. En het moet duidelijk zijn waarnaar
in de zin verwezen wordt.
Op de vierde plaats zijn typografie en bladindeling van belang bij het
presenteren van de inhoud. Typografie en bladinhoud zijn belangrijke
hulpmiddelen voor de lezer. Ze helpen de lezer hoofdzaken, bijzaken en
voorbeelden een plaats geven. Typografische afraders zijn een klein
lettertype en het veelvuldig gebruik van cursief, onderstrepingen,
dikgedrukte woorden en verschillende lettertypen. Wanneer cursief,
onderstrepingen en dikgedrukte woorden niet teveel worden gebruikt, kan
het de duidelijkheid wel ten goede komen. Met betrekking tot bladinhoud
wordt geadviseerd zinnen op een pagina te houden, alinea´s zoveel mogelijk
op een pagina te houden, woorden niet af te breken, de linkerkantlijn recht
en de rechterkantlijn rafelig te houden, veel wit te gebruiken om paragrafen
en alinea’s te scheiden, in de marge kernbegrippen uit de tekst op te nemen
en zo mogelijk gebruik te maken van tekeningen, schema’s en tabellen om
de stof te verduidelijken.
Toegankelijk maken van de inhoud
De maatregelen om de toegankelijkheid van de inhoud te bevorderen vallen
uiteen in het aanbieden van extra ingangen tot het materiaal, het
presenteren van informatie over de inhoud en het geven van directe
aanwijzingen voor het verwerken van de inhoud. Onder het aanbieden van
extra ingangen tot het materiaal vallen inhoudsopgaven, registers, indexen
en dergelijke. Deze verschillende ingangen geven de cursist de mogelijkheid
om de gewenste informatie snel uit de tekst te halen. Daarnaast kan de lezer
zo de stof vanuit verschillende invalshoeken te benaderen. Informatie over
de inhoud heeft betrekking op toevoegingen aan de tekst die de inhoud
overzichtelijk weergeven. Inleidingen leerdoeloverzichten en samenvattingen
zijn voorbeelden van tekstgedeelten die onder deze noemer vallen. Bij
aanwijzingen voor het verwerken van de inhoud gaat het om
studeeraanwijzingen. Studeeraanwijzingen geven voorin het materiaal aan
hoe men het materiaal het best kan doornemen, hoeveel tijd men ervoor
moet uittrekken en hoe de verschillende onderdelen van het
zelfstudiepakket gebruikt moeten worden.
113
Oefenen en daarop feedback geven
Het beste middel om de inhoud beschikbaar en wendbaar te maken is actief
omgaan met deze inhoud. Deze actieve omgang wordt het krachtigst
gestimuleerd door de cursist vragen te laten maken en hierop informatieve
feedback te geven. Vragen hebben verschillende functies. In de eerste plaats
bieden ze de lezer de gelegenheid te oefenen met de kennis en deze te
verdiepen. De tweede functie van vragen is diagnostisch: ze kunnen gebruikt
worden om lacunes in kennis en vaardigheden op te sporen. De derde
functie van vragen is dat ze de lezer attenderen op bepaalde punten in de
tekst. Er zijn een aantal zaken waar vragen aan moeten voldoen zoals
interessant zijn, in verschillende vormen gesteld worden, niet te gemakkelijk
zijn, niet alleen gerelateerd zijn aan de voorafgaande vraag en geen
letterlijke informatie uit de tekst vragen. Feedback moet direct te vinden zijn
na de beantwoording van een vraag en zinvolle informatie geven. De nadruk
moet liggen op de inhoud en er moet aangegeven worden hoe men tot het
goede antwoord komt.
Resultaten van het leerproces vaststellen en daarop feedback geven
In schriftelijk studiemateriaal valt moeilijk een alternatief voor een formele
afsluiting te realiseren, omdat gecontroleerde toetsomstandigheden
ontbreken. Wel kunnen er zelftoetsen aan de cursisten aangeboden worden.
De cursisten stellen dit op prijs en de toetsen vormen de basis voor inzicht
in het eigen kunnen. De mogelijkheid om vragen op te sturen kan wenselijk
zijn, om adequate feedback te kunnen geven. De resultaten worden bij
voorkeur niet openbaar gemaakt. Publicatie van de resultaten kan bij
sommige cursisten een gevoel van gezichtsverlies veroorzaken.
De aanwijzingen die zijn gegeven bij het presenteren van de inhoud en het
toegankelijk maken van de inhoud zijn eveneens van belang bij
studiemateriaal dat gebruikt wordt in bedrijfsopleidingen.
Waarom is leren met behulp van een zelfstudiepakket motiverend?
Zelfstandig leren met behulp van een zelfstudiepakket is motiverend omdat
het een flexibel opleidingssysteem is, zelfstudiepakketten zijn niet plaats en
tijd gebonden. Hierdoor kan men met een opleiding beginnen op het
gewenste moment, de stof doornemen op de gewenste uren en men kan,
binnen zekere grenzen, in een eigen studietempo de opleiding doorwerken.
Vooral voor laagopgeleide werknemers is dit van belang (zie ook paragraaf
5.3 en 5.4).
Naast de flexibiliteit van een zelfstudiepakket zijn er een aantal
aandachtspunten te noemen bij het ontwikkelen van zelfstudiepakketten die
ervoor zorgen dat er rekening wordt gehouden met de motivatie van de
cursisten. Deze aandachtspunten worden hieronder uitgewerkt op basis van
het werk van van Amerongen, Peters (2001), Simons (1989), van Bruggen
(1989) en van Dijk (1999b).
Op de eerste plaats moet een zelfstudiepakket de aandacht en de interesse
trekken van een cursist (zie ook paragraaf 5.2). Dit kan door het beschrijven
van ongewone, verrassende of conflicterende gebeurtenissen aan het begin
van een lesstofeenheid. Ook variatie in de presentatie van tekst, illustraties,
voorbeelden en oefeningen bevordert de motivatie. Daarnaast helpt de
vormgeving van het materiaal de motivatie in stand te houden: het
taalgebruik en de typografie dienen het materiaal zo toegankelijk mogelijk te
maken.
Op de tweede plaats moet een zelfstudiepakket relevant zijn in de ogen van
de cursisten (zie ook paragraaf 5.2 en 4.5). Dit kan bevorderd worden door
in de inleiding expliciet te omschrijven wat het nut is van de cursus. Ook kan
iedere lesstofeenheid beginnen met een korte aanduiding van het nut van de
leerinhoud. Daarnaast dient de leerstof gerelateerd te worden aan de
ervaringen en de waarden van de cursisten.  Praktijkvoorbeelden en een
herkenbaar begrippenkader bevorderen dit.
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Op de derde plaats moet een zelfstudiepakket het zelfvertrouwen met
betrekking tot leren en de succesverwachting van de cursist verhogen (zie
ook paragraaf 5.2). Dit kan bevorderd worden door het geven van
uitdagende en haalbare leerdoeloverzichten, studeeraanwijzingen, een
overzichtelijke structuur, inleidingen, samenvattingen en ondersteunende
feedback.
Hoe kan leren met behulp van een zelfstudiepakket worden toegepast in
bedrijfsopleidingen in de houthandel?
Bij het ontwikkelen van zelfstudiepakketten voor laagopgeleide werknemers
in de houthandel dient rekening gehouden te worden met de
aandachtspunten die hierboven uiteen zijn gezet. En er dient extra aandacht
besteed te worden aan de aandachtspunten met betrekking tot motivatie.
Verder hebben zelfstudiepakketten twee beperkingen waar rekening mee
gehouden dient te worden bij het ontwikkelen van zelfstudiepakketten voor
laagopgeleide werknemers in de houthandel. Op de eerste plaats is het
geven van feedback op oefeningen en leerresultaten niet optimaal te
realiseren, terwijl door het krijgen van feedback (ondersteunende rol van
leraren) de cursisten juist gemotiveerd worden om te blijven leren. Op de
tweede plaats kunnen complexe vaardigheden nauwelijks middels schriftelijk
studiemateriaal gerealiseerd worden.
Als gevolg hiervan kunnen zelfstudiepakketten in de houthandel het beste
gebruikt worden voor opleidingen waarbij kennis belangrijker is dan
vaardigheden. Bedrijfsopleidingen waarvoor een zelfstudiepakket ontwikkeld
kan worden zijn dan bijvoorbeeld hout en plaatmaterialen, Nederlands op de
werkvloer en basiskennis hardhout. Ook kan een zelfstudiepakket
ontwikkeld worden als voorstudie voor bedrijfsopleidingen waarbij
vaardigheden een belangrijke rol spelen. In de voorstudie kunnen de
werknemers dan zelfstandig de kennis verwerven die van belang is voor de
vaardigheden die in de bedrijfsopleiding aan bod komen. Bedrijfsopleidingen
waarvoor een zelfstudiepakket als voorstudie ontwikkeld kan worden zijn
bijvoorbeeld bestekzoeken, basiskennis machines en bedrijfshulpverlening.
Voor meer informatie over het ontwikkelen van zelfstudiepakketten wordt
verwezen naar het werk van werk van van Bruggen (1989), van Amerongen,
Elen, Lowyck, en van den Branden (1991) en van Dijk (1999b).
Het geven van ondersteunende feedback kan verbeterd worden door het
inschakelen van een leercoach die ingestuurde opdrachten nakijkt en daarop
ondersteunende feedback geeft. Uit de vorige paragraven is echter gebleken
dat de motiverende rol van leraren uiteen valt in een ondersteunend deel en
een activerend deel. Om de cursisten optimaal te motiveren om te gaan
leren, om te blijven leren en om het geleerde toe te passen in de praktijk is
het aan te raden om de rol van de leercoach uit te breiden met een
activerend deel. Om de cursisten te activeren en ondersteunen kunnen vaste
tijdstippen afgesproken worden waarop de leercoach contact heeft met de
cursisten. Dit kan via e-mail, via de telefoon, de post of door daadwerkelijk
bijeen te komen (bijvoorbeeld voor het beginnen van de opleiding). Een
verdere uitwerking van de leercoach wordt gegeven in paragraaf 9.2.5.
9.2.4 Computer ondersteund  Wat is computer ondersteund opleiden?
opleiden Camstra (1984) geeft de volgende definitie van computer ondersteund
opleiden: Een opleidingsmethodiek waarbij de computer wordt gehanteerd
als medium in het leerproces. Een probleem bij deze definitie is dat niet de
computer maar het computerprogramma wordt ingezet in het leerproces. De
computer is het apparaat, ook wel aangeduid met hardware, waarop het
trainingsprogramma draait. Trainingsprogramma’s worden ook wel
courseware genoemd (vergelijk software). Het trainingsprogramma is erop
gericht om een leerproces op gang te brengen bij een deelnemer. Smuling,
Brants en Pilot (1990) geven een betere omschrijving van computer
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ondersteund opleiden: Een didactische werkvorm waarbij de leerstof,
oefeningen en/of toetsen in de computer zijn opgeslagen en, bestuurd door
een programma, voor de individuele student beschikbaar zijn. Het
programma reageert adequaat op de handelingen van de student waardoor
de voortgang en het niveau van het onderwijs zo goed mogelijk aan de
student zijn aangepast.
De computer als werkvorm kent verschillende didactische functies, dit zijn
(Erkens, Jaspers en Schijf, 2000):
-Onderwijzend middel.
Hierbij is het doel de cursist te sturen in het verwerven van nieuwe kennis en
vaardigheden. Er worden opdrachten aangeboden en feedback gegeven op
de antwoorden die de cursist geeft.
-Informatiebron.
Met de expansie in computergeheugen en de opkomst van de cd-rom is de
didactische mogelijkheid van de computer als informatiebron vergroot.
Informatie kan weergegeven worden als tekst, plaatjes geluid, animaties en
video’s. Ook kan je via hyperlinks verwijzen naar andere informatie
eenheden. En met de opkomst van het internet is de toegankelijkheid van
informatie verder toegenomen.
-Simulatieomgeving.
Bij simulaties wordt een deel van de werkelijkheid nagebootst en kan de
cursist in deze virtuele werkelijkheid veilig bepaalde vaardigheden oefenen.
Ook inzicht in moeilijke begrippen en processen kunnen door middel van
modelrepresentatie met simulaties worden verkregen.
-Didactisch instrument.
Hoewel de meeste gebruikte computerprogramma’s vanaf het begin af aan
een gereedschapsfunctie hebben, zoals de rekenmachine en de
tekstverwerker, gaat het hier om instrumenten die vanuit didactisch
perspectief relevant zijn. Het gaat om instrumenten die geïnternaliseerd
kunnen worden en als denkgereedschap gebruikt kunnen worden. Een
rekenmachine is geen didactisch instrument, omdat deze niet transparant is,
men leert niet rekenen.
-Communicatie medium.
De computer is een platvorm voor informatie uitwisseling via e-mail,
elektronische discussieforums, chatboxen, videoconferencing, virtuele
ontmoetingsruimten et cetera.  Hierdoor wordt de interactie van de lerende
met verschillende actoren in de leersituatie mogelijk, zoals leraren,
medecursisten en deskundigen.
Het combineren van deze verschillende didactische functies zorgt ervoor dat
er een optimaal leerproces kan plaatsvinden.
Computer ondersteund opleiden heeft over het algemeen een zestal
kenmerken, die hier op basis van het werk van Mirande, Riemersma en Veen
(1997) en Camstra (1989) uitgewerkt worden. Op de eerste plaats is
computer ondersteund opleiden interactief. Het programma reageert op de
cursist en de cursist reageert op het programma. Door de interactiviteit is
computer ondersteund opleiden ook per definitie actief. In deze redenering
dwingt het computerprogramma tot de gewenste leeractiviteit en brengt de
cursist zo tot actief leren. Op de derde plaats is computer ondersteund
opleiden individueel. De cursist kan zijn eigen tempo bepalen en zijn eigen
pad door de leerstof kiezen. Op de vierde plaats is computer ondersteund
opleiden tijdbesparend. Bij computer ondersteund opleiden is men minder
tijd kwijt aan het begrijpen en verwerken van kennis, omdat men sneller
feedback krijgt. Het effect hiervan is echter wel dat computer ondersteund
leren als intensief en vermoeiend wordt ervaren. Op de vijfde plaats is
computer ondersteund opleiden bevorderlijk voor standaardisatie. Een
geografisch gespreide groep cursisten kan een uniforme opleiding krijgen.
Op de zesde plaats is computer ondersteund opleiden bevorderlijk voor de
toegankelijkheid van de informatie. Door middel van hyperlinks is het
mogelijk om snel en gemakkelijk toegang te krijgen tot de informatie binnen
de toepassing of daarbuiten.
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Naast deze positieve kenmerken van computer ondersteund opleiden zijn er
ook een aantal kanttekeningen te plaatsen. Op de eerste plaats kost het veel
geld om uitgebreide computerprogramma’s te ontwikkelen en om computers
aan te schaffen. Juist voor het leren van complexe vaardigheden zijn veelal
uitgebreide computerprogramma’s nodig. Op de tweede plaats moeten de
cursisten overweg kunnen met de computer en het programma. En op de
derde plaats zijn sommige vaardigheden moeilijk aan te leren met computer
ondersteund opleiden. Dit zijn met name vaardigheden waarbij attitude van
belang is, zoals het leren omgaan met klanten. (Bastiaens, 2001)
Waarom is computer ondersteund opleiden motiverend?
Computer ondersteund opleiden is op de eerste plaats motiverend, omdat de
cursist zijn eigen tempo kan bepalen en zijn eigen pad door de leerstof kan
kiezen. Vooral voor laagopgeleide werknemers is dit van belang (zie ook
paragraaf 5.3 en 5.4).
Op de tweede plaats is computer ondersteund opleiden motiverend omdat
de cursisten continue ondersteunende feedback krijgen. Hoska (1993) geeft
een aantal punten aan waar feedback bij computer ondersteund opleiden
aan moet voldoen om cursisten te motiveren. Om cursisten te motiveren
moet volgens haar de feedback gericht zijn op vier verschillende doelen. Het
eerste doel is het streven van de cursisten om de leerdoelen te behalen, het
tweede doel is het minimaliseren van het effect van het moeilijkheidsniveau,
het derde doel is het zelfbeeld van de cursisten ten aanzien van leren
verhogen (zie ook paragraaf 5.2) en het vierde doel is een interne ‘locus of
control’ bij de cursisten bevorderen (zie ook paragraaf 5.2). Het verhogen
van het streven van de cursisten om de leerdoelen te behalen kan echter
gezien worden als een gevolg van een interne ‘locus of control’. En het
minimaliseren van het effect van het moeilijkheidsniveau draagt bij aan het
verhogen van het zelfbeeld van de cursisten ten aanzien van leren. Door
deze doelen samen te voegen blijven als doelen over het bevorderen van een
interne ‘locus of control’ en het verhogen van het zelfbeeld van de cursisten
ten aanzien van leren. Per doel wordt hieronder besproken hoe er feedback
gegeven moet worden.
Feedback met als doel een interne ‘locus of control’ bij de cursisten
bevorderen
Geef de cursisten feedback over inspanningsniveaus voor zowel succes als
falen, met name bij redelijk moeilijke en bij zeer moeilijke vragen. Geef deze
feedback nadat de cursist het antwoord heeft gegeven. Wanneer de cursist
een aantal vragen op rij fout heeft, geef dan aan dat de vragen voor hem of
haar moeilijk zijn, maar dat het geen falen is. Moedig de cursist aan en zeg
dat wanneer hij of zij hard zijn best doet, succes behaald zal worden. Geef
dit advies daarna ook bij een minder moeilijke vraag. Als de cursist het
moeilijk heeft gehad en nu aan het vooruitgaan is, wijs dan op het succes en
stel voor dat dit door inzet komt. Moedig de cursist aan om zich te blijven
inzetten. Geef dit advies ook bij een volgende vraag die wat makkelijker is.
Wanneer de cursist moeilijkheden ervaart, help hem of haar dan een andere
strategie te kiezen en relateer deze zoektocht naar een andere strategie aan
inzet. Verder kan in een introductie benadrukt dat het om vaardigheden gaat
die geleerd kunnen worden, dat inzet belangrijk is en dat fouten maken
belangrijk is voor het leren.
Feedback met als doel het zelfbeeld van de cursisten ten aanzien van
leren verhogen
Feedback moet vooral in het begin van het leren van een taak gegeven
worden. Er kan de cursist telkens aangeraden worden om advies te vragen
aan een (digitale) leercoach of het advies kan aan de cursist opgedrongen
worden. Naarmate de cursist beter leert dient de aangeboden hulp
gereduceerd te worden en het moet aan de cursist duidelijk gemaakt worden
dat hij of zij het goed alleen af kan. Naarmate de cursist beter wordt dient
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men hem steeds meer controle te geven over zijn eigen leren en hem of haar
dit ook laten weten. Geef in een introductie aan dat het programma erop
gericht is de cursist te helpen zich verder te ontwikkelen. Geef aan dat het
belangrijk is om goed aandacht te geven aan de gepresenteerde informatie.
Benadruk dat sommige vragen makkelijk en andere moeilijk zijn en dat het
verhogen van de moeilijkheid nodig is om de vaardigheid te kunnen
beheersen. Overtuig de cursist ervan dat uitdagingen positief zijn en niets
zeggen over het niveau van de cursist, maar dat men er altijd beter van
wordt.
In de hierboven uitgewerkte manier van feedback geven komt zowel de
activerende als de ondersteunende rol van de leraar terug. De feedback kan
digitaal verwerkt worden in het opleidingsprogramma of kan door een coach
gegeven worden via e-mail, de post, de telefoon of door daadwerkelijk bijeen
te komen (bijvoorbeeld voor het beginnen van de opleiding). Een combinatie
van beiden zou optimaal zijn, omdat digitale feedback meteen na het maken
van vragen verschijnt en de feedback van een coach meer aangepast kan
worden aan het individu. Een verdere uitwerking van de leercoach wordt
gegeven in paragraaf 9.2.5.
Naast de activerende en ondersteunende feedback van het
opleidingsprogramma en de leercoach kunnen ook medecursisten een
activerende en ondersteunende rol hebben, wanneer cursisten met elkaar
contact hebben via e-mail.
Hoe kan computer ondersteund opleiden worden toegepast in
bedrijfsopleidingen in de houthandel?
Bij het ontwikkelen van computer ondersteund opleiden zijn heel veel
ontwerpoverwegingen mee te geven, zowel technisch als onderwijskundig.
De drie belangrijkste ontwerpelementen zijn de inhoud, de leeractiviteiten en
de ondersteuning van de lerende (Bastiaens, 2001). Aan de hand van deze
drie ontwerpelementen wordt aangegeven hoe computer ondersteund
opleiden kan worden toegepast in bedrijfsopleidingen in de houthandel.
Inhoud
Het lesmateriaal kan bij computer ondersteund opleiden zowel schriftelijk
als digitaal geleverd worden. Wanneer het om veel tekst gaat is het aan te
raden schriftelijk lesmateriaal te gebruiken, omdat het makkelijker leest.
Zowel bij schriftelijk lesmateriaal als bij digitaal lesmateriaal dient rekening
gehouden te worden met de aanwijzingen voor het opnemen van
instructiecomponenten in het studiemateriaal die worden aangegeven in
paragraaf 9.2.3.
Uit de kanttekeningen die geplaatst kunnen worden bij computer
ondersteund opleiden is onder andere gebleken dat het veel geld kost om
uitgebreide computerprogramma’s te ontwikkelen, terwijl voor het leren van
complexe vaardigheden veelal uitgebreide computerprogramma’s nodig zijn.
Daarnaast bleek uit de kantekeningen dat vaardigheden waarbij attitude van
belang is moeilijk aan te leren zijn met computer ondersteund opleiden. Als
gevolg hiervan kan computer ondersteund opleiden in de houthandel het
beste gebruikt worden voor opleidingen waarbij kennis belangrijker is dan
vaardigheden of waarbij de vaardigheden niet complex zijn.
Bedrijfsopleidingen waarbij computerondersteund opleiden gebruikt kan
worden zijn bijvoorbeeld hout en plaatmaterialen, Nederlands op de
werkvloer en basiskennis hardhout, bestekzoeken en basiscursus computer.
Voor meer informatie over het ontwikkelen van computer ondersteunende
programma’s wordt verwezen naar het werk van Jelsma (1999) en van van
der Hoeff en Rikhof-van Eijck (1997).
Leeractiviteiten
Uit het bovenstaande is gebleken dat het bij computer ondersteund opleiden
in de houthandel met name gaat om het leren van kennis en niet complexe
vaardigheden, omdat anders de kosten teveel oplopen. Het leren van kennis
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geschiedt door het aanbieden van informatie en hier mee te oefenen. Het
leren van niet complexe vaardigheden geschiedt met behulp van eenvoudige
simulaties.
Computer ondersteund opleiden kan plaatsvinden in centrale
opleidingscentra, in de organisaties of bij de werknemers thuis. Het vereiste
is uiteraard dat er een computer aanwezig is. Om het laagopgeleide
werknemers in de houthandel te motiveren om te leren kunnen alle drie de
opties aangeboden worden. Het computerprogramma moet dan op
verschillende computers kunnen werken, ook op computers die minder
geheugencapaciteit en minder snelheid hebben. Daarnaast moeten
werknemers en werkgevers geïnformeerd worden over hoe ze het
programma kunnen installeren.
Ondersteuning
Bij motivatie is al gesproken over het geven van feedback. Daar bleek dat
feedback digitaal verwerkt kan worden in het opleidingsprogramma of door
een coach gegeven kan worden via e-mail, de post, de telefoon of door
daadwerkelijk bijeen te komen (bijvoorbeeld voor het beginnen van de
opleiding). En dat een combinatie van beiden optimaal zou zijn, omdat
digitale feedback meteen na het maken van vragen verschijnt en de feedback
van een coach meer aangepast kan worden aan het individu. Ook is er
aangegeven dat medecursisten eveneens een activerende en ondersteunende
rol kunnen hebben, wanneer de cursisten met elkaar contact hebben via e-
mail. Wel dient er opgemerkt te worden dat voor dit contact en voor e-mail
contact met de leercoach er een internet verbinding nodig is. Vanuit
organisatorische overwegingen en kosten overwegingen kan dus besloten
worden om dit soort contact niet in te voeren. Naast de informatie over het
geven van feedback eerder in deze paragraaf wordt verwezen naar het werk
van Dempsey en Sales (1993) die ingaan op interactieve instructie en
feedback.
9.2.5 Leercoach Wat is een coach?
Coachen komt oorspronkelijk uit de sportwereld. De trainer van een
individuele sporter of van een team sporters wordt vaak coach genoemd. De
coach verzorgt de trainingen en begeleidt de sporters naar betere prestaties.
De laatste jaren wordt de techniek van coachen steeds vaker ook in
organisaties toegepast om werknemers te begeleiden naar betere prestaties.
(Schabracq, 1998)
Het woord coachen krijgt in organisaties echter een bredere betekenis dan in
de sportwereld. Bij het coachen van medewerkers staan twee aspecten
centraal (Kempen, 2001):
-Leren: het zelflerend vermogen van de gecoachte stimuleren, waardoor
persoonlijke groei plaatsvindt.
-Presteren: het behalen van organisatiedoelen.
Volgens Kempen is de essentie van coachen ‘beweging’: zowel coach als
gecoachte worden met zichzelf geconfronteerd, komen in beweging en
ontwikkelen zich. Door het coachen verandert hun zelfbeeld en kijk op de
wereld.
Coachen wordt veelal verward met mentoring. Mentoring heeft echter een
meer vrijblijvend karakter dan coachen. Mentoring kan gezien worden als
een vrijwillige persoonlijke interactie tussen een ervaren of kundige
werknemer, waarbij het overeengekomen doel is dat de minder ervaren
medewerker specifieke competenties ontwikkelt. (Lazeron, 1994, Kempen,
2001 en Wexley en Latham, 2002)
De doelen van coachen kunnen onderverdeeld worden in korte termijn
doelen en lange termijn doelen. Op de korte termijn staat het verbeteren van
het functioneren en het presteren van de werknemer in zijn functie of van
het team in relatie tot de te verrichtten taak centraal. De coach heeft
hiervoor een goed inzicht nodig in de resultaten en prestaties die van de
werknemers worden verwacht. Die zet hij in samenspraak met de
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werknemers om in concrete, realistische en uitdagende doelen. Op de lange
termijn staat het ontwikkelen van het vermogen van de werknemer of het
team om optimaal te kunnen inspelen op alsmaar veranderende
omstandigheden (persoonlijke groei) centraal. Concrete en meetbare
prestaties en resultaten zijn nu veel moeilijker af te spreken. Het gaat
bijvoorbeeld om het vergroten van de zelfstandigheid, het
probleemoplossend vermogen of de flexibiliteit van de medewerkers. Toch
dient de coach samen met de werknemer doelen te stellen, zodat een
beoordeling mogelijk is. (Kempen, 2001)
Tussen de korte en lange termijn doelen bestaat spanning. De aandacht is
vaak sterk gericht op de korte termijn doelen, de prestaties. Dat kan ten
koste gaan van het ontwikkelen van het lerend vermogen van de
medewerker. Teveel nadruk op lange termijn doelen brengt daarentegen het
gevaar met zich mee dat er onvoldoende wordt gepresteerd. De coach moet
dus een goede balans vinden tussen beide doelen. Het gevolg van coachen is
voortgezet leren. De werknemer stijgt boven zich uit (helikopterview): hij
kijkt naar zijn eigen verbeterd functioneren en ziet hoe hij persoonlijk is
gegroeid. Dat is weer de basis voor het stellen van nieuwe doelen. (Kempen,
2001)
De voordelen van coachen zijn verbonden met de twee centrale aspecten
leren en presteren. Hieronder wordt per aspect aangegeven wat de voordelen
zijn op basis van de literatuur van Schabracq, 1998, Kempen, 2001 Wexeley
en Latham, 2002, en Paffen.
Leren:
Bevordert de ontwikkeling, zelfstandigheid en verantwoordelijkheid van
werknemers.
Vergroot de effectiviteit en het plezier in werken en leren van werknemers.
Toename van zelfachting en zelfvertrouwen van de werknemers.
Beter gebruik van kwaliteiten en vaardigheden van werknemers.
Vergroot de flexibiliteit van werknemers.
Toename bewustzijn, inzicht en begrip van werknemers.
Presteren:
Betere taakuitvoering, prestaties en productiviteit.
Effectievere en efficiëntere inzet van middelen.
Toename van de winst.
Hogere arbeidssatisfactie ten gevolge van betere kwaliteit van de arbeid,
toegenomen communicatie en verbeterde werksfeer.
Betere dienstverlening aan de klant.
Waarom is coachen motiverend?
Op de eerste plaats is coachen motiverend omdat het motiveren van het
zelflerend vermogen van de gecoachte een centraal element van coachen is.
Op de tweede plaats is coachen motiverend omdat het leren gekoppeld
wordt aan het presteren van werknemer, het andere centrale element van
coachen. Door deze twee aspecten te koppelen ervaart de werknemer
meteen het resultaat van het leren en ziet men het nut ervan in (zie ook
paragraaf 5.2).
De motiverende rol van de coach kan net zoals de motiverende rol van de
leraar onderverdeeld worden in een activerend en ondersteunend deel (zie
paragraaf 9.2.1).
Hoe kan coachen worden toegepast in bedrijfsopleidingen in de
houthandel?
Coachen is niet bedoeld om te worden toegepast in bedrijfsopleidingen in de
houthandel, maar om de deelname aan bedrijfsopleidingen in de houthandel
te stimuleren. En in plaats van het toepassen van coachen op
organisatieniveau, wordt er hier voorgesteld om coachen in de houthandel
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op brancheniveau toe te passen. Op brancheniveau is er namelijk meer
kennis aanwezig over de ontwikkelingsmogelijkheden voor werknemers en
de kwaliteit van het coachen kan zo beter in de gaten gehouden worden.
Daarnaast zullen de organisaties in de houthandel niet direct positief staan
tegenover coachen, omdat het naast de hierboven geschetste voordelen ook
kosten en organisatie met zich mee brengt.
Door het toepassen van coachen op brancheniveau in plaats van op
organisatieniveau heeft de coach geen hiërarchische relatie met de
werknemer, waardoor de ondersteuning wat minder op operationele
resultaten (presteren) is gericht en meer op persoonlijke ontwikkeling
(leren). Dit is ook de reden waarom de term leercoach is gebruikt in de titel
van deze paragraaf. Ondanks dat er meer de nadruk wordt gelegd op de
persoonlijke ontwikkeling van de werknemers, moet wel de relatie met de
prestaties van de werknemers niet uit het oog verloren worden.
Klomp, Kloosterman en Kuijvenhoven (2002) beschrijven in ‘aan de gang’
een begeleidingsmethodiek die erop gericht is om vastgelopen jongeren te
motiveren voor werk en scholing. Deze methodiek heeft veel weg van
coachen. Een groot deel van de punten uit deze begeleidingsmethodiek
kunnen dan ook in de houthandel gebruikt worden bij het coachen van de
werknemers. Maar omdat de werknemers in de houthandel niet vastgelopen
zijn, en alleen gemotiveerd moeten worden voor scholing zijn niet alle
punten uit deze begeleidingsmethodiek relevant. Hieronder worden die
punten genoemd en uitgewerkt die wel relevant zijn voor laagopgeleide
werknemers in de houthandel. De uitwerking wordt direct toegepast op de
situatie in de houthandel.
Taxeren van de motivatieproblematiek en afstemmen.
Het motiveren van werknemers voor bedrijfsopleidingenheeft de meeste
kans van slagen wanneer de coach aandacht besteedt aan die zaken die de
motivatie van werknemers belemmeren. De coach kan zijn interventies
daarop afstemmen. In hoofdstuk 5 van deze scriptie zijn verschillende
belemmerende factoren voor scholing van laagopgeleiden besproken. De
oorzaken voor een geringe scholingsmotivatie worden door Klomp,
Kloosterman en Kuijvenhoven (2002) geordend naar vier typen van
motivatieproblemen, te weten ‘niet kunnen’, ‘niet willen’, ‘niet durven’ en
‘niet weten’. In de volgende tabel wordt aangegeven welke
begeleidingsmethodiek het beste past bij de verschillende
motivatieproblemen.
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Motivatieproblematiek. Accenten in de begeleiding.
‘niet kunnen’ - Zoeken naar oplossingen voor problemen.
- Mogelijke oplossingen: verhogen van
metacognitieve kennis en vaardigheden,
motivatiecontrole, handelingscontrole en
emotiecontrole (in samenwerking met leraren).
‘niet willen’ - Neutrale, zakelijke gespreksbasis.
- Aansluiten op het perspectief van de werknemer.
- Heroriëntatie op doelen, cognitieve
herstructurering (taakwaarde, interne ‘locus of
control’ en zelfbeeld ten aanzien van leren:
motivatiecontrole).
- Voordelen en nadelen tegen elkaar afwegen.
‘niet durven’ - Veiligheid bieden, steunen.
- Samen doen.
- Bevorderen van competentie gevoelens,
cognitieve herstructurering (zie hierboven).
- Stimuleren van zelfmanagement
- Creëren korte termijn successen, faseren.
‘niet weten’ - Bewustwording van eigen situatie.
- Oriëntatie op maatschappelijke mogelijkheden.
- Analyse van eigen mogelijkheden en interesses.
- Voordelen en nadelen tegen elkaar afwegen.
          Tabel 7: Samenhang motivatieproblemen en begeleidingswijze11.
Het creëren van perspectief en doelen stellen.
Voor het creëren van motivatie is perspectief erg belangrijk, de begeleiding
moet dan ook toekomstgericht zijn. Voordat er doelen gesteld kunnen
worden moet de werknemer zich bewust zijn van zijn situatie. Om
vervolgens tot doelen te komen, kunnen de voordelen en nadelen van leren
en zelfontwikkeling tegen elkaar af gezet worden. Hiervoor dient de coach
de werknemer te informeren over de voordelen en de nadelen. De
belangrijkste aandachtspunten voor het stellen van doelen zijn:
Stel doelen die aansluiten bij de wensen en mogelijkheden van de
werknemer.
Beschrijf doelen in termen van concreet en observeerbaar gedrag.
Zorg dat de doelen evalueerbaar zijn, zodat de vooruitgang zichtbaar wordt.
Stel realistische en haalbare doelen.
Probeer doelen zo te stellen dat ze binnen korte termijn haalbaar zijn.
Beschrijf de doelen zoveel mogelijk in termen van competentie vergroting
(positief geformuleerd).
Doelen die snel iets op kunnen leveren moeten in evenwicht zijn met de
doelen die de werknemer iets kosten.
Zorg voor variatie in doelen.
Het kiezen van doelen is meer dan een rationeel proces. De binding die de
werknemer met de coach aangaat speelt daarin een duidelijke rol. Door het
opstellen van doelen en het aangaan van de binding met de coach legt de
                                        
11 Bron: Klomp, Kloosterman en Kuijvenhoven (2002).
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werknemer de beslissing om te gaan leren vast. In het
gedragsveranderingsproces van Boekaerts en Simons (1995) is dit de eerste
fase. Om het belang van deze leerintentie te onderstrepen kan ervoor
gekozen worden om een leercontract of een persoonlijk ontwikkelplan op te
stellen. De positieve werking van een leercontract wordt door verschillende
auteurs aangegeven, zoals Knowles (1986), Wehrenberg (1988), Rogers en
Freiberg (1994) en Thomas en Sweeney (1994). Voor meer informatie over
leercontracten wordt ook naar deze auteurs verwezen.
Competentieversterking.
Het zelfbeeld met betrekking tot leren en het ervaren van competentie zijn
van belang voor motivatie. Het verhogen van het zelfbeeld ten aanzien van
leren en het versterken van de competenties van werknemers kan op
verschillende wijzen plaatsvinden:
Het benoemen en uitvergroten wat goed gaat.
Positief heretiketteren en het stimuleren van zelfbevestiging.
Creëren van succeservaringen en het vieren van successen.
Zelfbepaling en zelfmanagement.
In de literatuur over coachen wordt ook veel aandacht besteed aan
zelfmanagement. Het wordt gezien als de  manier om het zelflerend
vermogen te stimuleren en zo continue persoonlijke ontwikkeling na te
streven (Schabracq, 1998 en Kempen, 2001). Volgens Schabracq (1998)
heeft zelfmanagement betrekking op het in beheer nemen van het eigen
leven (functie, loopbaan, professionele ontwikkeling en algemene
ontwikkeling) en heeft het onder andere als voordeel dat mensen beter in
staat zijn hun eigen motivatie, creativiteit en leervermogen te mobiliseren en
daardoor effectiever en plezieriger kunnen werken.
Klomp, Kloosterman en Kuijvenhoven (2002) beschrijven de volgende zaken
om zelfmanagement en zelfsturing te stimuleren:
Veranderen van een externe ‘locus of control’ naar een meer interne ‘locus
of control’.
Hierbij gaat het om het inzicht dat men invloed heeft op zijn eigen leven en
dat men daar zelf verantwoordelijk voor is. Daarnaast moet men bereid zijn
die verantwoordelijkheid te nemen. Het gaat om een bepaalde opstelling,
houding. De rol van coach is om de werknemer te confronteren met
informatie waardoor er een affectieve of emotionele betrokkenheid van de
werknemer ontstaat tot zelfmanagement.
Keuzes maken en verantwoordelijkheid nemen.
De werknemer moet zelf de keuze maken tot meer zelfsturing. De coach
mag niet teveel voor de werknemer beslissen, maar heeft alleen een
begeleidende rol. Daarnaast gaat het erom dat de werknemer zich
committeert aan de zelfgemaakte keuzes en zich verantwoordelijk voelt voor
de realisering hiervan. Hier kan een leercontract of een persoonlijk actieplan
uitkomst bieden.
Confronteren met behoud van de relatie.
Bij het in beweging brengen van mensen speelt confrontatie een belangrijke
rol. Soms moeten mensen wakker geschut worden en geconfronteerd
worden met hun eigen gedrag of met de maatschappelijke realiteit en de
eisen die gesteld worden. Klomp, Kloosterman en Kuijvenhoven (2002)
beschrijven de volgende aandachtspunten voor effectieve confrontatie:
Stimuleer tot zelfconfrontatie.
Confronteer zoveel mogelijk binnen het eigen referentiekader: met
zelfgemaakte keuzes, zelfgestelde doelen, inconsistenties in denken en
doen. Sluit waar mogelijk aan bij het perspectief van de werknemer.
Geef toelichting, vooral als het gaat om confrontaties buiten het
referentiekader van de werknemer.
Toon betrokkenheid en steun. In de wijze van confronteren dient de
uiteindelijke doelstelling, het helpen van de werknemer, duidelijk door te
klinken.
Wees concreet en duidelijk.
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Doceer de confrontatie.
Reik alternatieven aan. Zeg hoe het anders kan.
Gebruik humor. Hierdoor wordt er een sfeer gecreëerd waarin dingen
bespreekbaar blijven. Kijk echter wel uit voor cynisme, dit doet afbreuk aan
de persoon.
Confrontaties roepen weerstand op. Een valkuil is dat de begeleider bij
weerstand van de werknemer de druk opvoert door de confrontatie zwaarder
te maken. In de meeste situaties zal dit leiden tot een groter verzet.
Weerstand tegen begeleiding vraagt van de begeleider dat hij afstand kan
nemen en eigen gevoelens als boosheid, teleurstelling en onmacht kan
hanteren. Pas dan wordt het mogelijk de begeleidingsrelatie open te houden.
Voor meer informatie over confronterend coachen wordt verwezen naar het
werk van Kinlaw (1994) en Smit (1994).
Motiverende gespreksvoering.
De hiervoor beschreven begeleidingswijze vraagt van de begeleider een
motiverende gespreksstijl. Miller en Rollnick (1991) hebben een methode
ontwikkeld voor motiverende gespreksvoering. Het doel van motiverende
gespreksvoering is het stimuleren en begeleiden van de persoon bij het
nemen van weloverwogen beslissingen met betrekking tot zijn of haar
gedrag (in dit geval: gaan leren). Twee principes staan daarbij centraal:
Onvoorwaardelijke acceptatie.
De coach bouwt aan een relatie die gebaseerd is op samenwerking, eigen
verantwoordelijkheid van de werknemer en vrijheid van gedragskeuze. Het
principe van onvoorwaardelijke acceptatie houdt in dat de coach geen
gedrag veroordeelt, ook al is het zelfdestructief. Hij gaat uit van het
perspectief van de werknemer.
Constructieve zelfconfrontatie.
Beïnvloeding vindt plaats door bewustmaking van op verandering gerichte
argumenten. Dit houdt niet een confrontatie in met de mening van de coach.
Het gaat om meningen, opvattingen en wensen van de persoon zelf,
aangevuld met objectieve gegevens van de persoon en diens situatie.
Mensen raken gemotiveerd voor verandering wanneer het hun voordeel
oplevert, met andere woorden, laagopgeleide werknemers gaan pas leren
wanneer zij het voordeel ervan inzien. Het doel van motiverende
gespreksvoering is dan invloed uitoefenen op de balans van voor,- en
nadelen van verandering tot leren voor laagopgeleide werknemers. Het gaat
hierbij niet om de voor,- en nadelen zoals de coach deze ziet, maar om de
voor,- en nadelen zoals de werknemer deze ervaart. De belangrijkste opgave
bij motiverende gespreksvoering is optimale aansluiting te houden bij de
werknemer en zijn afweging, en de interventies aan te laten sluiten op die
afweging. Aan de hand van de gegevens die de werknemer zelf verstrekt,
zoekt de coach naar mogelijkheden om de balans te beïnvloeden. Een valkuil
hierbij is dat de coach teveel uitgaat van eigen afwegingen, daardoor te snel
gaat en de aansluiting met de werknemer verliest.
Op basis van het werk van Miller en Rollnick (1991) beschrijven Klomp,
Kloosterman en Kuijvenhoven (2002) de volgende principes van motiverende
gespreksvoering:
Stel open vragen. Hierdoor verkrijgt de begeleider belangrijke informatie.
Luister empathisch. Emphatisch luisteren houdt in dat de coach zich inleeft
in de situatie van de werknemer, en van daaruit ook naar de voor,- en
nadelen van leren kijkt.
Orden de informatie die de werknemer verstrekt. Reflecties en
samenvattingen helpen de werknemer op gestructureerde wijze na te denken
en zich te concentreren op kernzaken.
Creëer discrepantie. De werknemer is pas geïnteresseerd in verandering
wanneer hij zelf een discrepantie ervaart tussen zijn huidige situatie en de
situatie die hij wenst.
Verstrek objectieve informatie over bedrijfsopleidingen en leren.
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Maak de voordelen en het nut van het veranderde gedrag expliciet. Zoals
meer kansen op de arbeidsmarkt.
Stimuleer en ondersteun zelfwerkzaamheid.
Wees alert op het behouden van de leerintentie.
Voor meer informatie over coachen wordt verwezen naar het werk van
Verhoeven (1994), Mensink (1994), Galen en Kuipers (1998), Landsberg
(1998), Hargrove (2000) en Whitmore en Kaaij (2000).
9.2.6 Loopbaanbegeleiding  Wat is loopbaanbegeleiding?
Onder loopbaanbegeleiding wordt hier verstaan het helpen van de
werknemer bij het verkrijgen van loopbaancompetenties en het
ondersteunen van de werknemer bij zijn of haar loopbaanontwikkeling
(verschillende loopbaancompetenties zijn omschreven in paragraaf 6.3.4.).
Loopbaanontwikkeling kan op twee manieren worden begrepen (van de Loo,
1992):
Beschrijvend: de wijze waarop een loopbaan zich ontwikkeld in de tijd
(loopbaanfasen, achtereenvolgende functies die iemand vervult).
Dynamisch: Het uitvoeren van activiteiten ten behoeve van de persoonlijke
loopbaan.
De beschrijvende definitie is een product, terwijl de dynamische beschrijving
het proces betreft van de loopbaanontwikkeling. Men zou in de dynamische
zin kunnen spreken van loopbaanactualisatie. Dit is een continu proces van
evaluatie, richting geven en activiteiten uitvoeren met als doel zichzelf te
verwerkelijken in de loopbaan. Dit uit zich in het nemen van initiatieven voor
het verwerven van werkervaringen, leerervaringen, netwerkcontacten,
gebaseerd op aanwezige (en te ontwikkelen) capaciteiten en motivatie,
binnen de mogelijkheden van de omgeving.
Loopbaanontwikkeling krijgt steeds meer aandacht. Voordelen hiervan zijn
(Kuijpers 2000b):
Op individueel niveau: verbetering van keuzen met betrekking tot
participatie op de arbeidsmarkt en menselijk kapitaal (welke competenties te
ontwikkelen, wat te investeren).
Op organisatieniveau: betere werkprestaties en meer werkmotivatie als
keuzen voor banen verbeteren.
Op landelijk niveau: vermindering werkeloosheid door efficiënt zoeken en
effectieve afstemming tussen persoon en functie.
Het belang van loopbaanontwikkeling is voor de organisatie en de
werknemer niet gelijk. Voor organisaties zijn de organisatiedoelen veelal het
uitgangspunt, voor de werknemer staat de persoonlijke loopbaan centraal.
Werkgevers die veronderstellen dat werknemers slechts gemotiveerd zijn om
het belang van de organisatie te dienen en bereid zijn alleen te investeren in
ontwikkeling om organisatiedoelen te bereiken, gaan voorbij aan de
motivatie en het vermogen van werknemers om persoonlijke talenten te
ontwikkelen. Mensen die onvoldoende voldoening vinden in hun werk zijn
minder productief en verlaten vaker de organisatie. Investeringen in
persoonlijke ontwikkeling die door de organisatie worden nagelaten, worden
duur betaald met kosten voor vervanging van deze werknemers.
Loopbaanontwikkeling wordt hierdoor de inzet van het contract tussen de
werknemer en de werkgever. Werknemers zijn waardevol voor een
organisatie zolang ze in staat zijn een bijdrage te leveren aan het realiseren
van organisatiedoelen en een organisatie is aantrekkelijk voor medewerkers
als deze de mogelijkheid beidt om capaciteiten verder te ontwikkelen, werk
te doen waarvoor werknemers gemotiveerd zijn en dat aansluit op hun
loopbaandoelen. (Kuijpers en Jellema, 2001)
In de meeste organisatie wordt door het management wel aandacht besteed
aan loopbaanontwikkeling van werknemers, door middel van
loopbaanpaden, opleidingstrajecten, loopbaangesprekken en werkroulatie
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(Paffen, 1991). Er wordt echter geen aandacht besteed aan het helpen van de
werknemer bij het verkrijgen van loopbaancompetenties. Deze rol is eerder
weggelegd voor (externe) loopbaanadviseurs,  loopbaancoaches of
loopbaanmentoren.
Wexley en Latham (2002) geven in dit kader aan dat de belangrijkste rol van
de loopbaanadviseur het informeren van de werknemer is met als doel het
verhogen van het bewustzijn van hun eigen kunnen en van hun
loopbaandoelen. De informatie heeft betrekking op de sterkten, zwakten en
interesses van de werknemer en op loopbaanmogelijkheden binnen en
buiten de organisatie. De werknemers moeten zich ervan bewust worden dat
ze competente personen zijn en dat ze invloed hebben op hun loopbaan.
Ook Kortekaas-Willemsen en Noordenbos (1992) geven aan dat informeren
een belangrijke functie is van loopbaanadviseurs, met name over mogelijke
loopbaanpaden.
Naast informeren bestaat de rol van de loopbaanadviseur bij het helpen van
de werknemer bij het verkrijgen van loopbaancompetenties uit het
stimuleren en ondersteunen van de loopbaancompetenties. Stimuleren kan
dan betrekking hebben op het stimuleren van de werknemer voor het
verwerven van werkervaringen, leerervaringen en netwerkcontacten.
Ondersteunen heeft betrekking op het geven feedback op de
loopbaancompetenties. Verder ondersteund de loopbaanadviseur de
werknemer ook bij zijn of haar loopbaanontwikkeling (zie de definitie
loopbaanbegeleiding aan het begin van deze paragraaf).
Waarom is loopbaanbegeleiding motiverend?
Op de eerste plaats is loopbaanbegeleiding motiverend voor leren, omdat
men door meer de nadruk te leggen op zijn of haar loopbaan het nut meer
inziet van het volgen van bedrijfsopleidingen en het behalen van diploma’s
of certificaten. (Thijssen, 1996) Om het belang van het verwerven van
loopbaancompetenties en het verwezenlijken van loopbaanontwikkeling te
benadrukken kan er gebruik worden gemaakt van de motiverende
gespreksvoering zoals die in de vorige paragraaf uiteen is gezet. Bij deze
motiverende gespreksvoering gaat het om het positief beïnvloeden van de
afweging tussen de voor,- en nadelen ten aanzien van het verkrijgen van
loopbaancompetenties en het verwezenlijken van loopbaanontwikkeling.
Op de tweede plaats verhoogt loopbaanbegeleiding de werkmotivatie.
Hoe kan loopbaanbegeleiding worden toegepast in bedrijfsopleidingen
in de houthandel?
Loopbaanbegeleiding is niet bedoeld om te worden toegepast in
bedrijfsopleidingen in de houthandel, maar om de deelname aan
bedrijfsopleidingen in de houthandel te stimuleren. En in plaats van het
organiseren van loopbaanbegeleiding vanuit organisatieniveau, is het beter
om loopbaanbegeleiding in de houthandel vanuit brancheniveau te
organiseren. Op brancheniveau is er namelijk meer kennis aanwezig over de
loopbaanmogelijkheden en ontwikkelingsmogelijkheden voor werknemers.
Daarnaast kan de loopbaanbegeleider op brancheniveau een coördinerende
rol hebben tussen de organisatie en de werknemer, omdat het belang van
loopbaanontwikkeling voor de organisatie en de werknemer niet gelijk zijn.
Verder kunnen er op brancheniveau voor vergelijkbare loopbaanpaden
dezelfde leertrajecten gehanteerd worden. Hierdoor neemt het belang van de
leertrajecten toe.
Door het toepassen van loopbaanbegeleiding en het vaststellen van
loopbaanpaden en ontwikkelingstrajecten op brancheniveau kan het
negatieve imago van de houthandelbranche in Nederland positief beïnvloed
worden. De branche wordt dan namelijk aantrekkelijker voor werknemers om
in te werken, omdat zij zich kunnen ontwikkelen.
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Van belang is dat er op het punt van loopbaanbegeleiding goed wordt
samengewerkt met de organisaties in de houthandel. Een eerste stap kan
zijn het informeren van de organisaties in de houthandel over het nut van
loopbaanbegeleiding en ze, mocht dit gewenst zijn, te ondersteunen bij het
ontwikkelen van loopbaanpaden en ontwikkelingstrajecten en het voeren van
loopbaangesprekken. Met name voor de grote bedrijven kan dit aantrekkelijk
zijn. In de kleine bedrijven is het moeilijker om loopbaanpaden uit te
stippelen. Hierdoor kan een meer individuele aanpak van
loopbaanbegeleiding gewenst zijn. Ook hier dienen de werkgevers
geïnformeerd te worden over de voordelen van loopbaanontwikkeling en de
manieren waarop het bespreekbaar gemaakt kan worden met de
werknemers. Aan de werknemers die geïnteresseerd zijn in
loopbaanontwikkeling kan dan loopbaanadvisering vanuit brancheniveau
worden aangeboden. In samenwerking met de werknemer en de werkgever
kan de loopbaanadviseur een loopbaanpad en ontwikkelingstraject voor de
werknemer opstellen en daarnaast kan de loopbaanadviseur de werknemer
helpen bij het verkrijgen van loopbaancompetenties. Deze aanpak is zowel
voor grote en kleine organisaties in de houthandel aantrekkelijk, de
kwaliteiten van de werknemers worden optimaal ontwikkeld en benut en de
werkgever hoeft hier weinig voor te doen.
Het is natuurlijk voor te stellen dat een werknemer meer met zijn loopbaan
wil dan dat de werkgever hem kan bieden. De loopbaanadviseur kan dan
samen met de werknemer op zoek gaan naar een andere organisatie waar de
werknemer zijn loopbaandoelen wel kan bereiken. Daarnaast is het zaak
voor de loopbaanadviseur om een plaatsvervanger voor de achterblijvende
organisatie te vinden. Op deze manier  kan de loopbaanadviseur zich ook in
zetten voor loopbaanbegeleiding van werkzoekenden. De functie van de
loopbaanadviseur is ook hier tweedelig, namelijk het helpen van de
werkzoekende bij het verwerven van loopbaancompetenties en het
ondersteunen van de werkzoekende bij zijn of haar loopbaanontwikkeling.
Voor meer informatie over loopbaanontwikkeling en loopbaanbegeleiding
wordt verwezen naar het werk van Fletterman (1995), Killeen (1996), Meijers
en Wijers (1997), Reynaert en Spijkerman (1997), van Gend en van der Zee
(1998), Meijers en den Broeder (1999) en Hoogendijk, (2003). Voor meer
informatie over loopbaanbegeleiding van werklozen wordt verwezen naar het
werk van Donohue en Patton (1998). Voor meer informatie over de
competenties die loopbaanbegeleiders moeten bezitten wordt verwezen naar
het werk van Splete en Hoppin (2000).
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Hoofdstuk 10 Conclusie en Discussie
In dit hoofdstuk wordt antwoord gegeven op de probleemstelling: Welke
methoden van kennisoverdracht en kennisdeling zijn geschikt om
laagopgeleide werknemers in de houthandel tot bedrijfsopleidingen te
motiveren? Daarnaast wordt in de discussie aangegeven wat de beperkingen
zijn van het onderzoek, wordt er een vergelijking gemaakt met andere
studies en worden er aanbevelingen voor toekomstig onderzoek gedaan.
10.1 Conclusie De volgende methoden van kennisoverdracht en kennisdeling zijn geschikt








Door aandacht te besteden aan motivatie en hierop te sturen in
bedrijfsopleidingen kunnen laagopgeleide werknemers in de houthandel
gemotiveerd worden om te gaan leren, om te blijven leren en om het
geleerde toe te passen in de praktijk. Er kan in bedrijfsopleidingen aandacht
besteed worden aan motivatie door hier rekening mee te houden in het
lesmateriaal en de manier waarop de bedrijfsopleidingen zijn opgezet.
Daarnaast kan er op motivatie gestuurd worden door de activerende en
ondersteunende rol van de leraar. Uit het praktijkonderzoek blijkt dat er in
de huidige bedrijfsopleidingen wel in de lesstof en de manier waarop de
bedrijfsopleidingen zijn opgezet expliciet aandacht wordt besteed aan de
motivatie van werknemers, maar dat er weinig expliciet aandacht wordt
besteed aan de activerende en stimulerende rol van de leraar. In de hier
gepresenteerde motiverende methoden van kennisoverdracht en
kennisdeling staat de activerende en ondersteunende rol van de leraar, de
leercoach en de loopbaanbegeleider centraal. Bij de uitwerking van deze
methoden van kennisoverdracht en kennisdeling in het vorige hoofdstuk
worden handvaten aangegeven voor het gedrag van de leraar, de leercoach
en de loopbaanbegeleider. Deze handvaten hebben betrekking op het geven
van informatie aan de cursisten, het stimuleren van de cursisten en het
ondersteunen van cursisten. Daarnaast zijn de aanbevelingen aan het eind
van de hoofdstukken uit het literatuuronderzoek (hoofdstukken 4, 5 en 6)
van belang.
Door aandacht te besteden aan motivatie en hierop te sturen in
bedrijfsopleidingen, wordt ingespeeld op een nieuw soort motieven voor
leren. Het gaat om het verwerven van kennis in het belang van
zelfredzaamheid, van controle over de eigen toekomst en carrière, van een
bijdrage leveren aan de maatschappij en van het uitten van je eigen kunnen
en nieuwsgierigheid. Covington en Roberts (1994) geven aan dat dit de
juiste redenen (motieven) zijn om te leren.
10.2 Discussie  Beperkingen van het onderzoek
Een eerste beperking van het onderzoek is dat de aangedragen motiverende
methoden van kennisoverdracht en kennisdeling in het vorige hoofdstuk
alleen zijn uitgewerkt op basis van literatuuronderzoek. Of deze
motiverende methoden van kennisoverdracht en kennisdeling geaccepteerd
worden door de verschillende partijen in de houthandel is betwistbaar. Een
volgend onderzoek waarin gekeken wordt hoe de verschillende partijen
tegen deze oplossingen aankijken, kan hier meer duidelijkheid over
verschaffen. De acceptatie van deze motiverende methoden van
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kennisoverdracht en kennisdeling kan een probleem zijn, omdat voor het
welslagen van deze methoden een soort cultuurverandering nodig is. In elke
methode van kennisoverdracht en kennisdeling die gepresenteerd is wordt
namelijk gestuurd op zelfverantwoordelijkheid en zelfsturing.
Een tweede beperking van het onderzoek is dat er bij de uitwerkingen van
‘leren leren’, coöperatief leren, leren met behulp van een zelfstudiepakket en
computer ondersteund opleiden geen onderscheid is gemaakt naar de
verschillende bedrijfsopleidingen. Hier ligt een taak voor de ontwikkelaars
van de bedrijfsopleidingen en de leraren, zij zullen deze informatie verder
uit moeten werken voor de verschillende bedrijfsopleidingen. Wel is er
telkens verwezen naar relevante literatuur die de ontwikkelaars en de leraren
hierbij kunnen helpen.
Een derde beperking van het onderzoek is dat de uitwerkingen van de
leercoach en loopbaanbegeleiding niet zijn uitgewerkt tot een stap voor stap
handleiding. Er zijn aandachtspunten aangegeven waar rekening mee
gehouden dient te worden en er zijn suggesties gedaan om deze methoden
in te vullen. Verder onderzoek is nodig waarbij er in overleg met de
verschillende partijen in de houthandel tot een nadere invulling van deze
twee motiverende methoden van kennisoverdracht en kennisdeling gekomen
kan worden.
Een vierde beperking van het onderzoek is dat er in het vorige hoofdstuk wel
wordt aangegeven dat er beter samengewerkt moet worden door de
verschillende scholingsinstanties, de Stichting WESP, de werkgevers en de
werknemers met als doel een goed gestructureerd aanbod met een landelijk
erkende kwalificatiestructuur, maar er worden geen aanbevelingen gedaan
hoe deze samenwerking vorm gegeven kan worden.
Vergelijking met andere studies
Er zijn verschillende studies die motivatie en leren als onderwerp hebben.
Veelal zijn dit studies over motivatie bij initieel leren (lager onderwijs en
middelbaar onderwijs) en blijft motivatie voor bedrijfsopleidingen buiten
schot. Een aantal punten uit deze studies zijn echter wel meegenomen in de
theorie uit deze scriptie, zoals het geven van feedback, het zelfbeeld ten
aanzien van leren en de ‘locus of control’ van studenten.
Daarnaast zijn er een aantal studies die gaan over leeromgevingen in het
beroepsonderwijs (middelbaar beroepsonderwijs en hoger
beroepsonderwijs). Ook hier wordt voorbij gegaan aan motivatie met
betrekking tot bedrijfsopleidingen. In deze studies wordt veel nadruk gelegd
op zelfstandig leren en interne motivatie. Zelfstandig leren wordt benadrukt,
omdat hierdoor de kansen van de studenten op de arbeidsmarkt vergroot
worden. De nadruk op zelfstandigheid is terug te vinden in de motiverende
methoden van kennisoverdracht en kennisdeling die in deze scriptie worden
aangedragen. In deze methoden wordt gestuurd op interne motivatie door
de activerende en stimulerende rol van de leraar, de leercoach en de
loopbaanbegeleider.
Studies met als onderwerp het leren van volwassenen hebben veelal wel
betrekking op de motivatie van werknemers voor bedrijfsopleidingen.
Aandachtspunten die in deze studies worden aangehaald   hebben
betrekking op het lesmateriaal en de manier waarop de bedrijfsopleidingen
zijn opgezet. Ook deze aandachtspunten zijn in deze scriptie meegenomen.
Verder is er is er literatuur die gaat over motivatie tot leren en een leven lang
leren. Deze literatuur is nog groeiende en omvat veel verschillende
onderwerpen. In deze studies wordt zowel naar motivatie voor leren met
betrekking tot initieel leren, beroepsopleidingen en bedrijfsopleidingen
gekeken. Wanneer gekeken wordt naar de motivatie voor
beroepsopleidingen en bedrijfsopleidingen, wordt veelal gekeken naar de
motivatie van (langdurig) werkelozen. Wat voor deze personen motiverend
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is, is met name het betrekken van praktijkervaring in de opleiding. De
bedrijfsopleidingen in de houthandel zijn al zeer praktijk gericht. Daarnaast
wordt er veel geschreven over innovatie en opleidingen, waarbij veel nadruk
wordt gelegd op informatie en communicatie technologie en het leren
dichter bij huis brengen. Met de methode computer ondersteund opleiden
wordt hierbij aangesloten. Verder wordt er in deze literatuur nagegaan hoe
leren meer gewaardeerd kan worden, erkennen van verworven competenties
en het bieden van begeleiding zijn zaken die hierbij genoemd worden. Zowel
het erkennen van verworven competenties en het bieden van begeleiding
worden in deze scriptie besproken. Als laatste wordt in deze literatuur
nagegaan wat overheden kunnen doen om een leven lang leren te
stimuleren. Met name het subsidiëren van opleidingen en het opzetten van
leerprojecten voor werkelozen zijn aandachtspunten die genoemd worden.
Aanbevelingen voor toekomstig onderzoek
Toekomstig onderzoek kan zich richten op de vraag of de motiverende
methoden van kennisoverdracht en kennisdeling die in deze scriptie
gepresenteerd zijn geaccepteerd worden door de verschillende partijen in de
houthandel. Hierbij dient aandacht geschonken te worden aan hoe de
verschillende partijen tegen deze oplossingen aankijken en of de methoden
effectief genoeg zullen zijn in de praktijk.
Daarnaast kan er door middel van onderzoek na worden gegaan hoe de
leercoach en loopbaanbegeleiding verder uitgewerkt kunnen worden.
Onderzoek dient hierbij zowel gericht te zijn op de literatuur als op de
praktijk. Beide vlakken kunnen door middel van onderzoek verder uitgewerkt
worden dan in deze scriptie is gedaan. De literatuuraanbevelingen die in het
vorige hoofdstuk zijn gedaan kunnen hierbij van pas komen. Voor het
uitwerken van de oplossingsrichting leercoach kan meer onderzoek gedaan
worden naar de afweging tussen voor,- en nadelen die laagopgeleide
werknemers maken met betrekking tot het volgen van bedrijfsopleidingen en
manieren waarop die afweging beïnvloed kan worden. Het is alleen wel
moeilijk gebleken om de werknemers in de houthandel mee te laten werken
met het onderzoek, omdat er al veel onderzoek gedaan wordt in de
houthandel branche.
Verder kan er onderzoek gedaan worden naar andere manieren dan
methoden van kennisoverdracht en kennisdeling, waarop laagopgeleide
werknemers in de houthandel gemotiveerd kunnen worden om
bedrijfsopleidingen te volgen. Gedacht kan worden aan manieren waarop de
werkgever de werknemer kan motiveren tot het volgen van
bedrijfsopleidingen. Daarnaast is in deze scriptie al even aangegeven dat een
betere samenwerking tussen de verschillende scholingsinstanties, de
Stichting WESP, de werkgevers en de werknemers met als doel een goed
gestructureerd aanbod met een landelijk erkende kwalificatiestructuur de
motivatie van laagopgeleide werknemers in de houthandel tot het volgen van
bedrijfsopleidingen kan vergroten. Ook hier is verder onderzoek op zijn
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Foundation WESP is occupied with employment and education projects in the
Dutch wood trade sector and wants to increase the participation of
employees to education. To reach this she pays for among other things the
training to and appointment of education promoters and company learning
masters on the shop floor. Yet the foundation WESP wants give a stronger
impetus to the education participation, by optimising the way knowledge
and experiences are offered.
On this basis the next presentation of the problem has been formulated:
Which methods of knowledge transfer and knowledge participation are
suitable to motivate semi- and unskilled employees in the Dutch wood trade
sector to attend company trainings?
In the first place to answer this problem several motivation theories has been
discussed. As a result of these motivation theories a number of criteria for
motivating methods of knowledge transfer and knowledge participation have
been formulated. These recommendations are:
the course participants must realise the value of the programme for
themselves;
the course participants must understand the goals and target behaviours of
the programme;
there must be a clear link between the course participants behaviour during
the training and their receipt of valued rewards.
On the second place the factors that influence personal characteristics have
been discussed and their effect on the learning process of semi- and
unskilled employees. As a result of that criteria for motivating methods of
knowledge transfer and knowledge participation for semi- and unskilled
employees are indicated. These concern the importance of a good structured
learning surroundings, giving meta-cognitive and affective instruction and
embedding the learning process in a social context.
On the third place the learning aims for semi- and unskilled employees in the
wood trade sector has been discussed, from the idea of a life long learning
and the influence of it on motivating methods of knowledge transfer and
knowledge participation. The learning aims that must be taken into account
at developing motivating methods of knowledge transfer and division are
acquiring vocational-competencies, learning-competencies, citizenship-
competencies and career development-competencies.
Then it is examined by means of a questionnaire research to what extent the
person characteristics of semi- and unskilled employees that have come from
the literature research, are consistent with the person characteristics of
semi- and unskilled employees in the wood trade sector. In addition to this it
is examined by means of interview with sector-specific education agencies to
what extent the current company trainings meet the criteria for motivating
methods of knowledge transfer and knowledge participation for semi- and
unskilled employees in the wood trade sector, that have come out of the
literature research.
As last on the basis of the literature research and the practice research
several methods of knowledge transfer and knowledge participation that
motivate semi- and unskilled employees in the wood trade sector to attend
company trainings are presented. These are:
Learning to learn
Cooperative learning










Datum: woensdag 24 maart
Plaats: Woerden
Wat is de rol van de Stichting WESP en welke activiteiten vervult zij?
De Stichting WESP begon met een beperkte taakstelling, maar is inmiddels
uitgegroeid tot een professionele organisatie met als werkterrein
opleidingen en werkgelegenheid in de houthandel. Tot de taken behoren
informatievoorziening, advisering, ondersteuning en structurering.
Op het gebied van opleidingen vertaalt zich dit in:
Stimuleren van opleidingsdeelname d.m.v. voorlichting, advies en
opleidingssubsidies;
Verbetering van de opleidingsinfrastructuur d.m.v. het afstemmen van
lesstofontwikkeling, uitbreiding van het aantal locaties en docenten.
Projecten
Op het gebied van werkgelegenheid vertaalt zich dit in:
Instroom van jonge en gemotiveerde medewerkers;
Invulling van CAO-afspraken over langdurig werklozen en allochtonen;
Herbemiddeling van medewerkers die om bedrijfseconomische redenen zijn
ontslagen of met ontslag worden bedreigd.
Projecten
Langdurig werkelozen worden opgeleid met als doel het krijgen van een
baan in de houthandel. Werknemers worden opgeleid om hun werkzekerheid
te garanderen.
De activiteiten van WESP worden gefinancierd uit het OO&A-Fonds (fonds
voor Onderzoek, Opleidingen en Arbeidsverhoudingen) van de houthandel.
Daarnaast maakt WESP bij de uitvoering van haar activiteiten gebruik van de
subsidieregelingen van de overheid en van het Europees Sociaal Fonds.
Wat was de aanleiding voor het oprichten van de Stichting en door wie is zij
opgericht?
De Stichting is in 1990 opgericht op initiatief van de sociale partners uit de
bedrijfstak houthandel. De directe aanleiding was het feit dat er veel
(langdurig) werkzoekenden waren de bedoeling was dat deze personen
werden opgeleid en geplaatst in de bedrijfstak houthandel. Daarnaast is men
ook de werkenden in de bedrijfstak opgeleid.
Wat is de rol van de verschillende opleidingsinstellingen (Branche specifieke
opleidingsinstellingen en Regionale opleidingsinstellingen)?
Branchegerichte scholingsinstellingen
Centrum Hout, Almere
Centrum Hout is het kenniscentrum van hout in Nederland. Bedrijven en
particulieren kunnen er terecht met al hun vragen over hout. Daarnaast
verzorgt Centrum Hout ook opleidingen voor de branche. De nadruk ligt op
theoretische en/of schriftelijke cursussen veelal gericht op productkennis,
commerciële vaardigheden, management en logistiek. Ook verzorgt Centrum
Hout veel op bedrijf toegesneden (maatwerk) opleidingen. Bij Centrum Hout
kan men ook terecht voor de langere opleidingstrajecten als de opleiding




De Leerwerkplaats is specifiek gericht op opleidingen voor de houthandel.
De nadruk ligt op praktische cursussen/trainingen gericht op bewerking en
gereedschap, maar ook theoretische cursussen productkennis. De
Leerwerkplaats beschikt over een eigen goed geëquipeerde machinale (incl.
slijperij). Ook voor maatwerk / in-company opleidingen kan men bij de
Leerwerkplaats terecht.
Stichting Hout & Meubel (SM&H), Woerden
Stichting Hout & Meubel is het landelijke orgaan voor het beroepsonderwijs.
Naast het bewaken van de kwaliteit van de beroepsopleidingen voor de
houthandel verzorgd SM&H ook zelf opleidingen voor de houthandel, zowel
vaste cursussen / trainingen als maatwerk.
Technopark Educatie, Heerenveen
Technopark Educatie is het praktijk,- en opleidingscentrum voor de
houthandel in Noord-Nederland. Men beschikt over een eigen machinale
afdeling waar praktijkgerichte trainingen worden verzorgd. Daarnaast
verzorgt Technopark theoretische cursussen productkennis, verkoop,
management en HSB.
Regionale Opleidingscentra
Het regionale opleidingscentrum (ROC) verzorgt kwalificerende
beroepsopleidingen op vier niveaus. Deelnemers zonder enige vooropleiding
kunnen instromen op niveau 1. Leerlingen met een mavo of vmbo (= vbo)
vooropleiding kunnen deelnemen aan opleidingen op niveau 2 of niveau 3.
Dat zijn basisopleidingen. Niveau 4 opleidingen zijn voortgezette
opleidingen.
Niveau 1 houthandel: Assistent machinaal houtbewerker en Assistent
bestekzoeker
Niveau 2 houthandel: Machinaal houtbewerker en Bestekzoeker
Niveau 3 houthandel: Allround machinaal houtbewerker en Allround
bestekzoeker
Niveau 4 houthandel: Kaderfunctionaris houthandel
In principe worden alle opleidingen in twee varianten aangeboden, de
zogenaamde beroepsbegeleidende leerweg (BBL) en de beroepsopleidende
leerweg (BOL). De eerste wordt ook wel de werkend leren variant genoemd
en de tweede de stage variant. Het verschil tussen beide is de plaats van de
beroepspraktijkvorming in de opleiding. Die wordt in de BBL-variant geregeld
via een arbeidsovereenkomst en in de BOL-variant via een
stageovereenkomst.
Beroepsbegeleidende leerweg is vergelijkbaar met het vroegere
leerlingstelsel. BOL is vergelijkbaar met de vroegere MTS. Zowel BBL en BOL
worden afgesloten met examen en leiden tot dezelfde beroepskwalificatie.
Ook is het mogelijk om deelcertificaten te halen (de z.g.n. modulaire
opbouw). Er zijn maar zes ROC’s die voor de houthandel beroepsopleidingen
kunnen verzorgen.
Hoe geven de organisaties in de houthandel invulling aan hun
opleidingsbeleid?
Een klein aantal bedrijven hebben een opleidingsplan, een groot aantal
bedrijven volgt ad hoc opleidingen en een groot aantal bedrijven kiest ervoor
om alleen on-the-job te trainen. Sommige bedrijven hebben een
opleidingsbudget, maar dat wordt veelal toegepast als een flexibel budget.
Alleen als de productie en de omzet het toelaten en de werknemers willen
scholing, dan kan er een bedrijfsopleiding gevolgd worden. Kleine bedrijven
kunnen moeilijker iemand een dag missen voor een bedrijfsopleiding, dus
daar wordt bijna niet geschoold, in de houthandel zijn veel kleine bedrijven.
Hebben organisaties in de houthandel een intern opleidingscentrum?
145
Nee, daar zijn ze te klein voor. Het kan wel zijn dat een trainer van de
Leerwerkplaats na arbeidstijd bij een bedrijf een training geeft.
Wat staat er in de CAO van de houthandel over bedrijfsopleidingen?
Artikel 35 uit de CAO voor de houthandel wordt ingegaan op opleidingen.
Met betrekking tot bedrijfsopleidingen zijn de artikelen 35.3 en 35.4 van
belang.
Artikel 35.3: ‘In het kader van betere kansen op de arbeidsmarkt van
werknemers, is de werkgever verplicht zijn werknemers in staat te stellen
een beroepstraining te volgen ten behoeve van functies in de gehele
meubel,- en houtsector, tenzij dit redelijkerwijs op grond van zwaarwegende
bedrijfsbelangen niet mogelijk is.’ (CAO voor de houthandel, 1 mei 2003 tot
en met 31 juli 2004)
Artikel 35.4: ‘Een individueel scholingsverzoek uit het scholingsaanbod van
het scholingsplan of de scholingsgids van de Stichting WESP wordt in
beginsel gehonoreerd, tenzij dit redelijkerwijs op grond van zwaarwegende
bedrijfsbelangen niet mogelijk is. De werkgever dient de afwijzing
schriftelijk te motiveren. Indien de werkgever 2 jaar achtereen het
scholingsverzoek heeft afgewezen, kan hij zich in een derde jaar hierop niet
meer beroepen.’ (CAO voor de houthandel, 1 mei 2003 tot en met 31 juli
2004)
Zijn er gezamenlijke initiatieven van de organisaties in de houthandel met
betrekking tot opleidingen?
Voor de beroepsopleiding is er een samenwerkingsverband geweest. Voor de
beroepsopleiding moeten leerlingen in verschillende bedrijven ervaring op
doen, hiervoor bestond een samenwerkingsverband. De beroepsopleiding is
in de bedrijfstak steeds meer op de achtergrond geraakt, er zijn nu ongeveer
35 tot 40 leerlingen die een beroepsopleiding volgen. Hierdoor zijn de
samenwerkingverbanden opgezegd. Voor bedrijfsopleidingen zijn geen
samenwerkingsverbanden.
Worden bedrijfsopleidingen door de organisaties in de houthandel
gestimuleerd?
Ze houden het niet tegen. Ze zeggen dat iedereen een opleiding mag volgen,
maar als iemand met een vraag komt dan kan het niet of ze vinden het niet
relevant. Er ligt geen prioriteit bij opleidingen. De Stichting WESP zet nu een
onderzoek uit waarin na wordt gegaan wat de opleidingsvraag is bij
bedrijven in de houthandel, zodat de opleidingen daar beter bij aan kunnen
sluiten.
Wordt de opleidingsbehoefte voor de organisaties zelf systematisch
vastgesteld?
De opleidingsbehoefte wordt niet systematisch vastgesteld. Alleen wanneer
er zich iets voordat zoals een nieuwe machine of een verslechterde
concurrentiepositie dan wordt nagegaan hoe hier mee om kan worden
gegaan.
Wordt de opleidingsbehoefte van de werknemers systematisch vastgesteld?
Nee. Er wordt al slecht gekeken naar de eigen opleidingsbehoefte van het
bedrijf, laat staan de opleidingsbehoefte van de werknemers.
Gaan werknemers er in functie of in inkomen op vooruit na het volgen van
een bedrijfsopleiding? Zijn hier algemene standaarden voor die voor alle
organisaties in de houthandel het zelfde zijn?
Alleen wanneer werknemers door het volgen van een bedrijfsopleiding een
andere functie gaan bekleden, dan gaan zij er in inkomen op voor uit. Dit
gebeurt heel weinig. Er zijn geen algemene standaarden voor. Het leren op
basis van competenties is iets wat langzaam in de bedrijfstak wordt
geïntroduceerd. Het de bedoeling dat alle competenties in de bedrijfstak
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duidelijk worden gemaakt, dat de werknemers erkenning krijgen voor hun
verworven competenties en dat op basis hiervan wordt verder geschoold.
Werkgevers staan hier nog niet positief tegenover, omdat zij bang zijn dat er
aan de competentieniveaus ook loonniveaus worden verbonden.
Bijlage 2 Overzicht bedrijfsopleidingen in de houthandel
Bron: Stichting WESP
Administratief Arbo-coördinator 








Administratief Natuurlijk Assertief Optreden
Administratief Praktijk Diploma Boekhouden
Administratief Praktijkdiploma Loonadministratie
Administratief Presentatie, balietechniek en
telefoonbehandeling
Administratief SPD BA
Administratief Werving en Selectie
Anders Arbo bijeenkomst






Anders Brand en Ontruiming
Anders CE-markering
Anders Chauffeursopleiding CCV-b
Anders Flora- en faunawet van de bosbouw
Anders GBIO-2001
Anders Introductie in de WOR
Anders Meewerkend Leidinggeven
Anders Omgaan met werkstress
Anders OR cursus
Anders OR en Arbeidsvoorwaardenbeleid




Anders WOR voor beginners
Commercieel Acquisitie en opdrachtverwerving
Commercieel Basisopleiding medewerker Bouwmaterialen
Commercieel Basisopleiding PR & Voorlichting
Commercieel Basistraining Verkopen
Commercieel Basisvaardigheden Communicatie
Commercieel Bouwen aan de voorsprong
Commercieel BTW bij ICT
Commercieel Business English
Commercieel CE-markering plaatmaterialen
Commercieel Commercieel medewerker Binnendienst
Commercieel Commerciële economie DT
Commercieel De succesvolle exportofferte
Commercieel Direct Coaching Traject
Commercieel Duits
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Commercieel Economie tweede graad
Commercieel Engels





Commercieel Kennis van hout en plaatmaterialen
Commercieel Klant en verkoopgericht telefoneren
Commercieel Klantgericht denken en handelen
Commercieel Klantgericht schrijven
Commercieel Klantgericht Verkopen
Commercieel Klantgericht zakelijk schrijven
Commercieel Klanttevredenheid en de nieuwe ISO 9000-serie
Commercieel Klantvriendelijk receptie,- en telefoonverkeer
Commercieel Module Bouwmaterialen CTMH
Commercieel Module Commercie CTMH
Commercieel module EV 36-03
Commercieel Module naaldhout/sorteerregels CTMH
Commercieel Module Plaatmaterialen CTMH





Commercieel Non Verbaal en W.v.1. training
Commercieel Normen in de houthandel
Commercieel Offertes ‘doe eens iets anders’ (training)
Commercieel Ontwikkeling in de markt
Commercieel Open training verkoop
Commercieel Participation in US Caap
Commercieel Persoonlijke vorming en presentatie
Commercieel Prijs verkopen en omgekeerd verkopen
Commercieel Professioneel inkopen
Commercieel Servicebeleid en Klantgericht werken




Commercieel Telefonisch verkopen training
Commercieel Telefonische verkoop
Commercieel Telefonische verkoop en acquisitie
Commercieel Tele sales
Commercieel Verkoop en Acquisitie
Commercieel Verkoopmanagement van A t/m Z
Commercieel Verkooptechniek
Commercieel Verkooptechnieken
Commercieel Verkooptraining binnen,- en buitendienst
Commercieel Vrijuit spreken
Commercieel Zakelijk Klantgericht Corresponderen
Computer AFAS DOS Euro Workshop
Computer AFAS HRM Gebruik I en 11
Computer Alpha CAM basistraining
Computer Basiscursus computer
Computer Basistraining Personnel Manager
Computer Business Objects
Computer Combi computer cursus
Computer Excel
Computer Excel 2000






Computer Oracle backup en recovery
Computer Oracle database administration
Computer Oracle SOL voor ervaren automatiseerders
Computer Perman 11











Management/PZ Arbeidsrecht en sociale zekerheid
















Management/PZ Instructiebijeenkomst voor beoordelaars
Management/PZ Juridische grondbeginselen
Management/PZ Kwaliteitsmanagement
Management/PZ Leidinggeven en Samenwerken
Management/PZ Leidinggeven: hoe doe je dat?
Management/PZ Management bijeenkomst
Management/PZ Management en Leiderschapskwaliteit
Management/PZ Management Training




Management/PZ NEN 3140 Basiscursus
Management/PZ Onderhandelen




Management/PZ Professioneel leidinggeven als coach
Management/PZ Reïntegratie
Management/PZ Secretaresse bij PZ
Management/PZ Sessie met het management
Management/PZ Technische Bedrijfskunde
Management/PZ Topmanagement
Management/PZ Training Case Manager
Management/PZ Transportmanagement
Management/PZ Veiligheid van speelgelegenheden
Management/PZ Veiligheid voor leidinggevende
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Productie/werf Arbo & Intern Transport
Productie/werf Basiscursus bedienen vlakbank en vandiktebank
Productie/werf Basiscursus Hout en Plaatmateriaal
Productie/werf Basiskennis Hardhout
Productie/werf Basisveiligheid CV A
Productie/werf Bedienen afkortzaag
Productie/werf Bedienen cirkelzaag























Productie/werf Intern Transport medewerker
Productie/werf Kostenontwikkeling in het wegvervoer
Productie/werf KVH 2003
Productie/werf Logistiek en Bedrijfsvoering
Productie/werf Logistiek voor de werfmedewerker
Productie/werf Machine bediening/scholing NC
Productie/werf Machinist minimale bevoegdheid
Productie/werf Magazijnmedewerker
Productie/werf Module 1 Inl. Houthandel PTM
Productie/werf Module 2 Basiskennis Hout PTM
Productie/werf Module 3 Basiskennis Plaat PTM
Productie/werf Module 3 CTMH naaldhout
Productie/werf Module 4 Basisk.Machines PTM
Productie/werf Module Basiskennis CTMH
Productie/werf Module Bouwen met Hout CTMH
Productie/werf Module Kwaliteit v. Hout PTM
Productie/werf Module Loofhout/Houtsoorten CTMH
Productie/werf Module Plaatmaterialen PTM
Productie/werf Nederlands op de werkvloer
Productie/werf Onderhoudslassen
Productie/werf Operationeel niveau







Productie/werf Veilig rijden met vorkheftruck
Productie/werf Veilig werken met autolaadkraan
Productie/werf Veilig werken met hef,- en reachtruck
Productie/werf Veilig werken met heftruck
Productie/werf Veilig werken met zijlader
Productie/werf Veilig werken met de heftruck
Productie/werf Veilig werken met de verbrandingstruck
Productie/werf Veilig werken met heftruck
Productie/werf Veilig werken met meeneemstapelaar
Productie/werf Veilig werken met transportmiddelen
Productie/werf Veiligheidstraining (VHT)
Productie/werf Vierzijdig schaven in de houthandel
Productie/werf Vierzijdig schaven Nivo I
Productie/werf Vierzijdig schaven Nivo II
Productie/werf Vlak,- en Vandiktebank, Afkortzaag, Cirkelzaag
Vorkheftruck rijden
Productie/werf Werkvoorbereiden. Timmerindustrie
Productie/werf Zijlader aanvullende praktijkinstructie
Bijlage 3 Vragenlijsten Werknemersonderzoek
3A Vragenlijst 1: werknemersonderzoek.
Voor u ligt een vragenlijst waarmee onderzoek wordt gedaan naar scholing
van werknemers in de houthandel. Dit onderzoek is tot stand gekomen door
een samenwerking tussen de Stichting WESP en een student van de Vrije
Universiteit Amsterdam. Het onderzoek is voor u van belang, omdat er wordt
gekeken naar manieren waarop de bedrijfsopleidingen beter aan kunnen
sluiten bij de werknemers. Hierdoor worden bedrijfsopleidingen leuker om te
volgen.
Uw medewerking wordt zeer op prijs gesteld. De gegevens zullen
vertrouwelijk behandeld worden. De uitkomsten van het onderzoek worden
alleen voor alle bedrijven gezamenlijk bekend gemaakt. Bij de meeste vragen




Geslacht:  man  vrouw
Schoolopleiding:  Lager Onderwijs  MAVO  LBO  VMBO
 HAVO  MBO
 VWO  HBO
 WO
Functie:  productie magazijn  werf  transport
Aantal gevolgde bedrijfsopleidingen in 2003:
 0  1   2  3  4 5  meer dan 5
Aantal gevolgde bedrijfsopleidingen in 2002:
0  1   2  3  4 5  meer dan 5
Vragen
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Ik zie het nut in van de bedrijfsopleidingen die aan worden geboden door
mijn bedrijf.
                
volledig mee oneens    oneens    neutraal   eens    
volledig mee eens
Als ik een bedrijfsopleiding volg is dat nuttig voor mezelf.
                
volledig mee oneens    oneens    neutraal   eens    
volledig mee eens
Als ik een bedrijfsopleiding volg is dat nuttig voor het bedrijf.
                
volledig mee oneens    oneens    neutraal   eens    
volledig mee eens
Als ik een bedrijfsopleiding volg is dat voor mezelf en het bedrijf nuttig.
                
volledig mee oneens    oneens    neutraal   eens    
volledig mee eens
Mijn vroegere leerervaringen zijn overwegend positief.
                
volledig mee oneens    oneens    neutraal   eens    
volledig mee eens
Mijn vroegere leerervaringen zijn overwegend negatief.
                
volledig mee oneens    oneens    neutraal   eens    
volledig mee eens
Ik ga graag opdrachten aan waarin ik moet laten zien wat ik kan.
                
volledig mee oneens    oneens    neutraal   eens    
volledig mee eens
Het niet behalen van scholing of een bedrijfsopleiding komt door mijn
eigen onbekwaamheden.
                
volledig mee oneens    oneens    neutraal   eens    
volledig mee eens
Het niet behalen van scholing of een bedrijfsopleiding komt door
toevallige zaken waar ik geen invloed op heb.
                
volledig mee oneens    oneens    neutraal   eens    
volledig mee eens
Het succesvol behalen van scholing of een bedrijfsopleiding komt door
mijn eigen bekwaamheden.
                
volledig mee oneens    oneens    neutraal   eens    
volledig mee eens
Het succesvol behalen van scholing of een bedrijfsopleiding komt door
toevallige zaken waar ik geen invloed op heb.
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volledig mee oneens    oneens    neutraal   eens    
volledig mee eens
Hoe lang heeft u deze functie al?
                             

Korter dan een jaar 1-5 jaar 5-10 jaar 10-20 jaar langer
dan 20 jaar
Typeer je eigen leerstijl door de vier woorden in elke rij te
rangnummeren, van meest (4)
 naar minst (1):
 onderscheidend  proberend  betrokken  praktisch
 ontvankelijk (open)  ter zake  analytisch 
onpartijdig
 voelend  kijkend  denkend  doende
 accepterend  risico nemend  evaluerend 
bewust
 intuïtief  productief  logisch  vragend
 abstract  waarnemend  concreet 
actief
 nu-gericht  beschouwend  toekomst-gericht 
pragmatisch (d.m.v. feiten)
 ervarend  observerend  begripsmatig
 experimenterend
 intens  terughoudend  rationeel 
verantwoordelijk
3B Vragenlijst 2: werknemersonderzoek geïnterviewden
branchespecifieke scholingsinstellingen.
Voor u ligt een vragenlijst waarmee onderzoek wordt gedaan naar een aantal
kenmerken van werknemers in de houthandel. Het is de bedoeling dat u op
basis van uw eigen kennis en ervaringen aangeeft in hoeverre de geschetste
kenmerken juist zijn. Het gaat hierbij om werknemers die werkzaam zijn in
de productie, het magazijn, het transport of op de werf. Uw gegevens
worden vertrouwelijk behandeld. Alvast bedankt.
Metacognitie
Werknemers in de houthandel hebben weinig metacognitieve kennis
(kennis over de eigen persoon en anderen als lerende, kennis over de
leertaak en kennis over leerstrategieën).
                
volledig mee oneens    oneens    neutraal   eens    
volledig mee eens
Werknemers in de houthandel hebben weinig metacognitieve
vaardigheden (het kunnen voorspellen, plannen, monitoren en
evalueren).
                
volledig mee oneens    oneens    neutraal   eens    
volledig mee eens
Taakwaarde
Werknemers in de houthandel zien het nut niet in van
bedrijfsopleidingen.
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volledig mee oneens    oneens    neutraal   eens    
volledig mee eens
Werknemers in de houthandel zien het nut  voor zichzelf niet in van
bedrijfsopleidingen.
                
volledig mee oneens    oneens    neutraal   eens    
volledig mee eens
Werknemers in de houthandel zien het nut voor het bedrijf niet in van
bedrijfsopleidingen.
                 
volledig mee oneens    oneens    neutraal   eens    
volledig mee eens
Vroegere leerervaringen
Werknemers in de houthandel hebben overwegend negatieve
leerervaringen.
                
volledig mee oneens    oneens    neutraal   eens    
volledig mee een
Locus of control
Werknemers in de houthandel gaan niet graag opdrachten aan waarin ze
moeten laten zien wat ze kunnen.
                
volledig mee oneens    oneens    neutraal   eens    
volledig mee eens
Werknemers in de houthandel kennen het niet behalen van scholing of
een bedrijfsopleiding toe aan hun eigen onbekwaamheden (in plaats van
aan toevallige zaken waar ze geen invloed op hebben).
                
volledig mee oneens    oneens    neutraal   eens    
volledig mee eens
Werknemers in de houthandel kennen het succesvol behalen van
scholing of een bedrijfsopleiding toe aan toevallige zaken waar ze geen
invloed op hebben (in plaats van aan hun eigen bekwaamheden).
                




Werknemers in de houthandel hebben lang dezelfde functie.
                
volledig mee oneens    oneens    neutraal   eens    
volledig mee eens
Leerstrategische ervaringsconcentratie
Werknemers in de houthandel hebben weinig verschillende strategieën
voor het oplossen van problemen en het leren van nieuwe dingen en
scholing in het algemeen.
                
volledig mee oneens    oneens    neutraal   eens    
volledig mee eens
Leerstijlen
Kort gezegd onderscheidt Kolb vier soorten leerstijlen: de activist die vooral
leert van nieuwe ervaringen, de denker die vooral wil overwegen en
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onderzoeken, de theoreticus die graag met modellen en structuren werkt, en
de pragmaticus die zich bij alles afvraagt hoe het in de praktijk gebracht
moet worden.
12. Werknemers in de houthandel zijn vooral te beschrijven als
activisten en pragmatici.
             
volledig mee oneens    oneens    neutraal   eens    
volledig mee eens
Wat is de gemiddelde leeftijd van werknemers in de houthandel?
15-30 jaar 30-45 jaar 45-60 jaar >60 jaar








Wat is de rol van deze stichting/instelling en welke activiteiten vervult zij?
Welke bedrijfsopleidingen worden aangeboden? Wat wordt daarin geleerd,
kennis, vaardigheden of attitude? Waar ligt de nadruk op?
Motivatietheorieën
Zien de cursisten de waarde (zoals een hoger loon, kans op een betere
functie, veiliger werken, vaardigheden behalen, en minder vermoeiend
werken) van de bedrijfsopleidingen voor zichzelf in? Wordt hier in de
bedrijfsopleidingen aandacht aan besteed (i.p.v. veronderstellen dat cursist
deze kennis al heeft)?
Wordt er in de bedrijfsopleidingen vooraf veel aandacht geschonken aan de
doelen/ het nagestreefde eindgedrag van de bedrijfsopleidingen? Worden er
specifieke doelen gegeven zowel aan het begin als op strategische
momenten tijdens de opleiding? Wordt het hoofddoel opgedeeld in
subdoelen? Zijn de doelen voldoende uitdagend en haalbaar? Hebben de
cursisten een inbreng in de doelen (om de commitment aan de doelen te
waarborgen)?
Wordt er goede feedback gegeven tijdens de bedrijfsopleidingen?
Direct na het getoonde gedrag.
De juiste beloningen voor goed gedrag (verschilt per individu).
Persoonskenmerken
Zijn de bedrijfsopleidingen goed gestructureerd? Wordt er gebruik gemaakt
van actieve opleidingsvormen? Wordt er systematisch feedback gegeven?
Wordt er gebruik gemaakt van een herkenbaar begrippen kader? Is hetgeen
er geleerd wordt direct toepasbaar in de werksituatie? Is er een ruime en
flexibele tijdsplanning (aangepaste logistieke context)?
Wordt er metacognitieve en affectieve instructie gegeven? Wordt er in de
bedrijfsopleidingen aandacht besteed aan studievaardigheden\ leren leren?
Sluiten de bedrijfsopleidingen aan bij de leefwereld van de cursisten, worden
er realistische voorbeelden gegeven? Is de inhoud uitdagend en kansrijk voor
succes? Wordt de lesstof duidelijk opgedeeld in logische stukken (zodat het
gevoel van zelfcontrole van de cursisten toeneemt)?
Is er sprake van een aangepaste sociale context? Is er een coöperatieve en
open sfeer tijdens de bedrijfsopleidingen? Wordt er samen gewerkt/ geleerd?
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Wordt men gestimuleerd om hun capaciteiten aan te spreken en hun eigen
leerproces te beheren? Vervult de cursist een actieve en zelfstandige rol?
Leerdoelen
Wordt er in de bedrijfsopleidingen aandacht besteed aan leercompetenties
(competenties als leerstrategieën, metacognitie en leerattitude die de basis
vormen voor het verwerven van zowel vakspecifieke kennis als de verwerving
van meer algemene vaardigheden)?
Wordt er in de bedrijfsopleidingen aandacht besteed aan
loopbaancompetenties (kennis en vaardigheden die het mogelijk maken om
succesvol op de arbeidsmarkt te opereren)? Is er een aparte bedrijfsopleiding
die dit als onderwerp heeft?
Wordt er in de bedrijfsopleidingen aandacht besteed aan
burgerschapscompetenties
( kennis, vaardigheden en houdingen die zowel in het sociale verkeer als in
de persoonlijke levenssfeer zelfsturend handelen mogelijk maken)? Is er een
aparte bedrijfsopleiding die dit als onderwerp heeft?
Bijlage 5 Resultaten werknemersonderzoek










































































Meer dan 5 0
Geen antwoord 0
Totaal 24
Vraag 1 Ik zie het nut in van bedrijfsopleidingen die worden aangeboden door mijn
bedrijf.
Antwoord volledig mee oneens oneens neutraal eens volledig mee eens
Aantal 0 1 1 12 10
Vraag 2 Als ik een bedrijfsopleiding volg is dat nuttig voor mezelf.
Antwoord volledig mee oneens oneens neutraal eens volledig mee eens
Aantal 1 0 2 12 9
Vraag 3 Als ik een bedrijfsopleiding volg is dat nuttig voor het bedrijf.
Antwoord volledig mee oneens oneens neutraal eens volledig mee eens
Aantal 0 0 0 15 9
Vraag 4 Als ik een bedrijfsopleiding volg is dat voor mezelf en het bedrijf nuttig.
Antwoord volledig mee oneens oneens neutraal eens volledig mee eens
Aantal 1 0 3 12 7
Vraag 5 Mijn vroegere leerervaringen zijn overwegend positief.
Antwoord volledig mee oneens oneens neutraal eens volledig mee eens
Aantal 1 2 10 9 2
Vraag 6 Mijn vroegere leerervaringen zijn overwegend negatief.
Antwoord volledig mee oneens oneens neutraal eens volledig mee eens
Aantal 4 9 8 2 0
Vraag 7 Ik ga graag opdrachten aan waarin ik moet laten zien wat ik kan.
Antwoord volledig mee oneens oneens neutraal eens volledig mee eens
Aantal 1 0 3 15 5
Vraag 8
Het niet behalen van scholing of een bedrijfsopleiding komt door mijn eigen
onbekwaamheden.
Antwoord volledig mee oneens oneens neutraal eens volledig mee eens
Aantal 4 7 6 3 1
Vraag 9 Het niet behalen van scholing of een bedrijfsopleiding komt door toevallige
zaken waar ik geen invloed op heb.
Antwoord volledig mee oneens oneens neutraal eens volledig mee eens
Aantal 1 4 9 5 1
Vraag 10
Het succesvol behalen van scholing of een bedrijfsopleiding komt door mijn
eigen bekwaamheden.
Antwoord volledig mee oneens oneens neutraal eens volledig mee eens
Aantal 0 1 4 11 3
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Vraag 11
Het succesvol behalen van scholing of een bedrijfsopleiding komt door
toevallige zaken waar ik geen invloed op heb.
Antwoord volledig mee oneens oneens neutraal eens volledig mee eens
Aantal 2 6 8 3 0
Vraag 12 Hoelang heeft u deze functie al?
Antwoord korter dan een jaar 1-5 jaar 5-10 jaar 10-20 jaar langer
dan 20
jaar
Aantal 3 8 7 3 3
Vraag Aantal geen antwoord
Vraag   4 1
Vraag   6 1
Vraag   8 3
Vraag   9 4
Vraag 10 5
Vraag 11 5
5B Resultaten vragenlijst 2.
Vraag 1 Werknemers in de houthandel hebben weinig metacognitieve kennis.
Antwoord volledig mee oneens oneens neutraal eens volledig mee eens
Aantal 0 0 0 3 1
Vraag 2 Werknemers in de houthandel hebben weinig metacognitieve
vaardigheden.
Antwoord volledig mee oneens oneens neutraal eens volledig mee eens
Aantal 0 0 0 4 0
Vraag 3 Werknemers in de houthandel zien het nut niet in van
bedrijfsopleidingen.
Antwoord volledig mee oneens oneens neutraal eens volledig mee eens
Aantal 0 3 1 0 0
Vraag 4 Werknemers in de houthandel zien het nut niet in voor zichzelf van
bedrijfsopleidingen.
Antwoord volledig mee oneens oneens neutraal eens volledig mee eens
Aantal 0 3 0 1 0
Vraag 5 Werknemers in de houthandel zien het nut niet in voor het bedrijf van
bedrijfsopleidingen.
Antwoord volledig mee oneens oneens neutraal eens volledig mee eens
Aantal 0 3 1 0 0
Vraag 6 Werknemers in de houthandel hebben overwegend negatieve
leerervaringen.
Antwoord volledig mee oneens oneens neutraal eens volledig mee eens
Aantal 1 1 0 2 0
Vraag 7 Werknemers in de houthandel gaan niet graag opdrachten aan waarin
ze moeten laten zien wat ze kunnen.
Antwoord volledig mee oneens oneens neutraal Eens volledig mee eens
Aantal 0 3 1 0 0
159
Vraag 8
Werknemers in de houthandel kennen het niet behalen van scholing
of een bedrijfsopleiding toe aan hun eigen onbekwaamheden.
Antwoord volledig mee oneens oneens neutraal eens volledig mee eens
Aantal 0 0 3 1 0
Vraag 9 Werknemers in de houthandel kennen het succesvol behalen van
scholing of een bedrijfsopleiding toe aan toevallige zaken waar ze
geen invloed op hebben.
Antwoord volledig mee oneens oneens neutraal eens volledig mee eens
Aantal 1 1 2 0 0
Vraag 10 Werknemers in de houthandel hebben lang dezelfde functie.
Antwoord volledig mee oneens oneens neutraal eens volledig mee eens
Aantal 0 0 0 3 1
Vraag 11
Werknemers in de houthandel hebben weinig verschillende
strategieën voor het oplossen van problemen en het leren van nieuwe
dingen en scholing in het algemeen.
Antwoord volledig mee oneens oneens neutraal eens volledig mee eens
Aantal 0 1 0 3 0
Vraag 12 Werknemers in de houthandel zijn vooral te beschrijven als activisten
en pragmatici.
Antwoord volledig mee oneens oneens neutraal eens volledig mee eens
Aantal 0 0 0 3 1
Vraag 13 Wat is de gemiddelde leeftijd van de werknemers in de houthandel?
Antwoord 15-30 jaar 30-45
jaar
45-60 jaar ouder dan 60 jaar
Aantal 0 3 0 0
Bijlage 6 Resultaten onderzoek branche specifieke
scholingsinstellingen
6A Uitgewerkt interview Stichting Hout en Meubel.
Instelling: Stichting Hout en Meubel
Geïnterviewde: Piet Koppelaar
Interviewer: Carina Bijl
Datum:  24 maart 2004
Plaats: Woerden
Instelling
Wat is de rol van deze stichting/instelling en welke activiteiten vervult zij?
Beroepsopleidingen
Onderhouden beroepsopleidingen voor de ROC’s met betrekking tot de
houthandelindustrie, timmerindustrie en meubelindustrie. Hiervoor
onderhouden ze ook een bestand van leerbedrijven.
Ontwikkelen leermiddelen (voornamelijk boeken) die commercieel worden
afgezet bij de scholen.
Ontwikkelen examens voor de ROC’s met betrekking tot de
houthandelindustrie, timmerindustrie en meubelindustrie.
Bedrijfsopleidingen
Het leveren van standaard bedrijfsopleidingen en bedrijfsopleidingen op
maat.
Soms wordt er een bedrijfsopleiding gegeven aan werknemers uit
verschillende bedrijven in de regio om een voldoende groot aantal te krijgen.
Welke bedrijfsopleidingen worden aangeboden? Wat wordt daarin geleerd,
kennis, vaardigheden of attitude? Waar ligt de nadruk op?
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De regionale opleidingscentra (ROC) verzorgen kwalificerende
beroepsopleidingen op vier niveaus. Deelnemers zonder enige vooropleiding
kunnen instromen op niveau 1. Leerlingen met een mavo of vmbo (= vbo)
vooropleiding kunnen deelnemen aan opleidingen op niveau 2 of niveau 3.
Dat zijn basisopleidingen. Niveau 4 opleidingen zijn voortgezette
opleidingen.
Niveau 1 houthandel: Assistent machinaal houtbewerker en Assistent
bestekzoeker
Niveau 2 houthandel: Machinaal houtbewerker en Bestekzoeker
Niveau 3 houthandel: Allround machinaal houtbewerker en Allround
bestekzoeker
Niveau 4 houthandel: Kaderfunctionaris houthandel
In principe worden alle opleidingen in twee varianten aangeboden, de
zogenaamde beroepsbegeleidende leerweg (BBL) en de beroepsopleidende
leerweg (BOL). De eerste wordt ook wel de werkend leren variant genoemd
en de tweede de stage variant. Het verschil tussen beide is de plaats van de
beroepspraktijkvorming in de opleiding. Die wordt in de BBL-variant geregeld
via een arbeidsovereenkomst en in de BOL-variant via een
stageovereenkomst.
Beroepsbegeleidende leerweg is vergelijkbaar met het vroegere
leerlingstelsel. BOL is vergelijkbaar met de vroegere MTS. Zowel BBL en BOL
worden afgesloten met examen en leiden tot dezelfde beroepskwalificatie.
Ook is het mogelijk om deelcertificaten te halen (de z.g.n. modulaire
opbouw). Er zijn maar zes ROC’s die voor de houthandel beroepsopleidingen
kunnen verzorgen. In deze opleidingen worden zowel vaardigheden, kennis
als attituden geleerd.
Stichting Hout en Meubel biedt zelf bedrijfsopleidingen aan met betrekking
tot arbeidsomstandigheden, automatisering, kwaliteitszorg, communicatie,
verkoop, management, productie en leermeesters. In elke opleiding komt
een mix van vaardigheden, kennis en attitude aan de orde en het ligt aan de
bedrijfsopleiding waar de nadruk op ligt.
Motivatietheorieën
Zien de cursisten de waarde (zoals een hoger loon, kans op een betere
functie, veiliger werken, vaardigheden behalen, en minder vermoeiend
werken) van de bedrijfsopleidingen voor zichzelf in? Wordt hier in de
bedrijfsopleidingen aandacht aan besteed (i.p.v. veronderstellen dat cursist
deze kennis al heeft)?
Niet echt. Er is veel gedaan om scholing te promoten, in samenwerking met
de Stichting WESP. Er zijn scholingspromotoren aangesteld, er zijn
kantinebijeenkomsten geweest, er is heel veel promotiemateriaal. Maar nog
zijn werknemers niet gemotiveerd tot het volgen van bedrijfsopleidingen. In
de bedrijfsopleidingen wordt aangegeven wat je er mee kan. In de
beroepsopleidingen wordt dit nog beter aangegeven en wordt ook gezegd
welke vervolg opleidingen de cursisten kunnen volgen.
Wordt er in de bedrijfsopleidingen vooraf veel aandacht geschonken aan de
doelen/ het nagestreefde eindgedrag van de bedrijfsopleidingen? Worden er
specifieke doelen gegeven zowel aan het begin als op strategische
momenten tijdens de opleiding? Wordt het hoofddoel opgedeeld in
subdoelen? Zijn de doelen voldoende uitdagend en haalbaar? Hebben de
cursisten een inbreng in de doelen (om de commitment aan de doelen te
waarborgen)?
Elke bedrijfsopleiding heeft zijn doelstelling. De bedrijfsopleidingen zijn vrij
kort en er wordt duidelijk aangegeven wat de doelen zijn. Soms geven wij
aan dat het bedrijf de werknemers moet vertellen waarom de
bedrijfsopleiding nodig is. We vinden het belangrijk dat het bedrijf dit zegt.
In de offerte worden de doelen aangegeven. Daarna worden alle subdoelen
aangegeven. Dit kan iets aangepast worden aan de cursisten. Wanneer we
een bedrijfsopleiding aan een bedrijf leveren dan adviseren wij ze ook dat ze
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een homogene groep neerzetten, dit om de haalbaarheid en uitdagendheid
te vergroten. Bij bedrijven leveren we maatwerk, we zetten een kader neer en
de trainers zijn dan zo flexibel om maatwerk te leveren.
In de beroepsopleiding wordt gewerkt met blokken en wordt er duidelijk
aangegeven wat de cursist per blok moet doen. Deze blokken zijn uitdagend
en haalbaar.
Wordt er goede feedback gegeven tijdens de bedrijfsopleidingen?
Direct na het getoonde gedrag.
De juiste beloningen voor goed gedrag (verschilt per individu).
In de bedrijfsopleidingen waar gedragsverandering belangrijk is wordt
feedback gegeven. De opleiding wordt geëvalueerd, die evaluatie wordt ook
nog gecommuniceerd met het bedrijf. Bij het praktijkgedeelte van de
beroepsopleiding krijgen de cursisten continue feedback. Bij het
theoriegedeelte wordt er feedback gegeven door de docenten en zijn er ook
toetsen.
Persoonskenmerken
Zijn de bedrijfsopleidingen goed gestructureerd? Wordt er gebruik gemaakt
van actieve opleidingsvormen? Wordt er systematisch feedback gegeven?
Wordt er gebruik gemaakt van een herkenbaar begrippen kader? Is hetgeen
er geleerd wordt direct toepasbaar in de werksituatie? Is er een ruime en
flexibele tijdsplanning (aangepaste logistieke context)?
Er zit een duidelijke structuur in de bedrijfsopleidingen, maar omdat er
maatwerk wordt geleverd is die wel wisselend. Het afhankelijk van het soort
bedrijfsopleiding of er gebruik wordt gemaakt van actieve opleidingsvormen.
Met productie ondersteunende bedrijfsopleidingen sta je vaak naast een
machine, maar bij verkoopgesprekken wordt bijvoorbeeld ook met acteurs
en rollenspellen gewerkt. De nadruk bij de bedrijfsopleidingen ligt op het
trainen, niet op het boek. Er wordt met praktijksituaties geoefend. Als het
bijvoorbeeld gaat om een bedrijfsopleiding tekening lezen dan worden de
tekeningen van het bedrijf gebruikt. Er is sprake van maatwerk en daardoor
ook van een flexibele tijdsplanning. Daarnaast wordt er niet echt getoetst, er
wordt geleerd wat er in die dagen geleerd wordt en er is niet een
vaststaande eindtest.
In de beroepsopleidingen wordt er actief geoefend in het praktijkgedeelte
van de opleiding. In de beroepsopleiding wordt aangesloten bij de praktijk.
Bij de beroepsopleiding vinden er wel toetsen plaats en is er een strakkere
tijdsplanning. Deze tijdsplanning is echter wel haalbaar en er is de
mogelijkheid om er langer over te doen.
Wordt er metacognitieve en affectieve instructie gegeven? Wordt er in de
bedrijfsopleidingen aandacht besteed aan studievaardigheden\ leren leren?
Sluiten de bedrijfsopleidingen aan bij de leefwereld van de cursisten, worden
er realistische voorbeelden gegeven? Is de inhoud uitdagend en kansrijk voor
succes? Wordt de lesstof duidelijk opgedeeld in logische stukken (zodat het
gevoel van zelfcontrole van de cursisten toeneemt)?
De cursisten hoeven weinig zelf te leren, alles wat ze leren vindt plaats in de
bedrijfsopleiding. Er wordt dan ook geen aandacht besteed aan
studievaardigheden. Er wordt met praktijkvoorbeelden gewerkt. De
bedrijfsopleidingen zijn opgedeeld in duidelijke stukken. Het programma
wordt altijd duidelijk aangegeven.
In de beroepsopleiding wordt wel aandacht besteed aan leren leren door de
docenten. Hier wordt de lesstof ook duidelijk opgedeeld in blokken en is het
programma overzichtelijk. De cursist weet precies uit hoeveel blokken zijn
opleiding bestaat.
Is er sprake van een aangepaste sociale context? Is er een coöperatieve en
open sfeer tijdens de bedrijfsopleidingen? Wordt er samen gewerkt/ geleerd?
Wordt men gestimuleerd om hun capaciteiten aan te spreken en hun eigen
leerproces te beheren? Vervult de cursist een actieve en zelfstandige rol?
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In sommige bedrijfsopleidingen wordt samen gewerkt. De Stichting beseft
zich dat ze niks hebben aan een competitieve sfeer en er wordt gewerkt aan
een veilig gevoel. Wanneer de cursist de training als prettig heeft ervaren en
de kroketten waren lekker dan denkt hij wellicht aan een vervolg opleiding.
Er wordt niet over de persoon teruggekoppeld aan het bedrijf, alleen over de
groep in zijn geheel. In de bedrijfsopleidingen wordt aandacht besteed aan
een zelfstandige rol, want zonder je eigen bijdrage, je eigen gedrag
verandert het niet.
Bij de beroepsopleiding is die zelfstandige rol nog belangrijker.
Leerdoelen
Wordt er in de bedrijfsopleidingen aandacht besteed aan leercompetenties
(competenties als leerstrategieën, metacognitie en leerattitude die de basis
vormen voor het verwerven van zowel vakspecifieke kennis als de verwerving
van meer algemene vaardigheden)?
De cursisten hoeven weinig zelf te leren, alles wat ze leren vind plaats in de
bedrijfsopleiding. Er wordt dan ook geen aandacht besteed aan
studievaardigheden. In de beroepsopleiding wordt hier wel expliciet
aandacht aan besteed.
Wordt er in de bedrijfsopleidingen aandacht besteed aan
loopbaancompetenties (kennis en vaardigheden die het mogelijk maken om
succesvol op de arbeidsmarkt te opereren)? Is er een aparte bedrijfsopleiding
die dit als onderwerp heeft?
Er is geen bedrijfsopleiding voor loopbaancompetenties. Je probeert er wel
aandacht aan te besteden in de bedrijfsopleidingen, door te zeggen als je dit
hebt kan je dat worden. R wordt impliciet aandacht aan besteed. In de
beroepsopleiding wordt hier wel expliciet aandacht aan besteed. Bij
bedrijfsopleidingen zit je met het punt dat je biedt wat de klant vraagt en als
de klant er niet naar vraagt dan bieden wij het niet.
Wordt er in de bedrijfsopleidingen aandacht besteed aan
burgerschapscompetenties
( kennis, vaardigheden en houdingen die zowel in het sociale verkeer als in
de persoonlijke levenssfeer zelfsturend handelen mogelijk maken)? Is er een
aparte bedrijfsopleiding die dit als onderwerp heeft?
Er wordt niet expliciet aandacht besteed aan burgerschapscompetenties in
de bedrijfsopleidingen. De bedrijfsopleidingen hebben wel regels waar men
zich aan moet houden. In sommige bedrijfsopleidingen wordt hier meer
aandacht aan geschonken zoals de leermeestertraining en een
verkooptraining. In de beroepsopleidingen wordt hier iets explicieter
aandacht aan besteed.




Datum: 26 maart 2004
Plaats: Almere Buiten
Instelling
Wat is de rol van deze stichting/instelling en welke activiteiten vervult zij?
De doelstelling is om het houtgebruik in Nederland te bevorderen. Dit
gebeurd door het promoten van hout, het geven van technisch advies, een
houtblad, een houtinformatielijn en opleidingen. Opleidingen in eerste
instantie voor de houthandel. Hoe meer de houthandel kennis heeft van
zaken, hoe beter ze kunnen adviseren naar de klant en hoe meer er verkocht
wordt. Er worden opleidingen aan andere branches met betrekking tot hout.
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Welke bedrijfsopleidingen worden aangeboden? Wat wordt daarin geleerd,
kennis, vaardigheden of attitude? Waar ligt de nadruk op?
Er zijn maatwerkopleidingen met betrekking tot productkennis en
communicatie, dezen worden in de bedrijven gegeven. Verder zijn er een
aantal korte bedrijfsopleidingen zoals slim construeren met hout in de gww,
primaire lijmapplicatie, CE-marketing, voorkomen van bouwfouten met hout,
erkend sorteerder en bruggen en oeverbeschoeiingen van hout. Daarnaast
zijn er drie langere opleidingen dit zijn basiscursus hout en plaatmateriaal,
commercieel technisch medewerker houthandel en commercieel technisch
medewerker timmer industrie. Het aantal maatwerkopleidingen neemt de
laatste tijd toe, maar de standaard opleidingen zijn nog steeds het grootste
gedeelte. De nadruk ligt hierbij op kennis en attitude. Als er vaardigheden
geleerd worden dan gebeurd dat in samenwerking met het Technopark
Educatie en de Leerwerkplaats. De attitude is vooral van belang voor de
opleiding commercieel technisch medewerker, het omgaan met de klant. Het
gemiddelde opleidingsniveau van de werknemers die hier een opleiding
volgt is MBO. Er zijn weinig medewerkers van de werf die hier een
bedrijfsopleiding volgen, het gaat met name om verkopers binnen en
buitendienst.
Motivatietheorieën
Zien de cursisten de waarde (zoals een hoger loon, kans op een betere
functie, veiliger werken, vaardigheden behalen, en minder vermoeiend
werken) van de bedrijfsopleidingen voor zichzelf in? Wordt hier in de
bedrijfsopleidingen aandacht aan besteed (i.p.v. veronderstellen dat cursist
deze kennis al heeft)?
De cursisten zien de waarde in van de bedrijfsopleidingen, ze komen ook
geregeld terug. Er wordt ook in de bedrijfsopleidingen aangeven als je dit
hebt dan kan je dat. De bedrijfsopleiding commercieel technisch
medewerker wordt door sommige bedrijven gezien als een standaard
opleiding, als je wordt aangenomen voor verkoopmedewerker binnendienst
of buitendienst dan moet je eerst de opleiding commercieel technisch
medewerker volgen.
Wordt er in de bedrijfsopleidingen vooraf veel aandacht geschonken aan de
doelen/ het nagestreefde eindgedrag van de bedrijfsopleidingen? Worden er
specifieke doelen gegeven zowel aan het begin als op strategische
momenten tijdens de opleiding? Wordt het hoofddoel opgedeeld in
subdoelen? Zijn de doelen voldoende uitdagend en haalbaar? Hebben de
cursisten een inbreng in de doelen (om de commitment aan de doelen te
waarborgen)?
De doelen worden vooraf aangegeven. Vaak is er ook ruimte voor de eigen
doelen van de cursisten, maar dit is ook afhankelijk van de docent. De
opleidingen worden standaard geëvalueerd. Bij de lange opleidingen is er
altijd een heel klein percentage dat niet slaagt, maar daardoor blijft het
uitdagend. Bij de kortere bedrijfsopleidingen haalt iedereen het, maar dan
gaat het meer om een deelname certificaat. Bij de lange opleidingen zijn er
echt examens.
Wordt er goede feedback gegeven tijdens de bedrijfsopleidingen?
Direct na het getoonde gedrag.
De juiste beloningen voor goed gedrag (verschilt per individu).
Er is voor docenten een leidraad over didactiek. Deze leidraad krijgen de
docenten mee en er wordt verwacht dat ze volgens deze leidraad lesgeven.
Hierin wordt ook aandacht geschonken aan het geven van feedback.
Persoonskenmerken
Zijn de bedrijfsopleidingen goed gestructureerd? Wordt er gebruik gemaakt
van actieve opleidingsvormen? Wordt er systematisch feedback gegeven?
Wordt er gebruik gemaakt van een herkenbaar begrippen kader? Is hetgeen
er geleerd wordt direct toepasbaar in de werksituatie? Is er een ruime en
flexibele tijdsplanning (aangepaste logistieke context)?
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De langere opleidingen zijn opgedeeld in modulen. Bij de kortere
bedrijfsopleidingen wordt inhoudt ook duidelijk opgedeeld. Er wordt gewerkt
met streamers in de kantlijn, om de belangrijke begrippen eruit te lichten. Er
wordt aangesloten op de praktijksituatie, centrum hout is er voor de
branche, dus als ze niet op de praktijksituatie aansluiten dan gaat er iets
fout. Veel docenten komen ook uit het bedrijfsleven. Daarnaast kunnen alle
opleidingen in het bedrijf gegeven worden, maar dit kost wel meer. Als de
cursisten het niet halen dan mogen ze het over doen. Er kan ook mondeling
tentamen worden gedaan.
Wordt er metacognitieve en affectieve instructie gegeven? Wordt er in de
bedrijfsopleidingen aandacht besteed aan studievaardigheden\ leren leren?
Sluiten de bedrijfsopleidingen aan bij de leefwereld van de cursisten, worden
er realistische voorbeelden gegeven? Is de inhoud uitdagend en kansrijk voor
succes? Wordt de lesstof duidelijk opgedeeld in logische stukken (zodat het
gevoel van zelfcontrole van de cursisten toeneemt)?
Bij de langere opleidingen zijn er mentoren. Ze helpen de cursist met leren
en het geleerde toe te passen in de praktijk. Deze mentoren zijn veelal hun
direct leidinggevenden of een ervaren collega. De mentoren worden begeleid
en geïnstrueerd door Centrum Hout. De lesstof is logisch opgedeeld en er is
veel aandacht voor het leren. Bij de langere opleidingen komt veel zelfstudie
kijken, omdat het theorie gedeelte zo kort mogelijk moet zijn. De bedrijven
kunnen de cursisten niet te lang missen. Bij de zelfstudie worden ze
geholpen. In de kortere opleidingen wordt hier geen aandacht aan besteed.
Ik heb het idee dat er niet of nauwelijks wordt gelezen in de kortere
bedrijfsopleidingen. Ik ben er dan ook voorstander van om de lesstof daar
zo klein mogelijk te maken. Er wordt in de kortere bedrijfsopleidingen alleen
gezegd, als daar wat meer over wil weten, kijk dan daar in je boek.
Is er sprake van een aangepaste sociale context? Is er een coöperatieve en
open sfeer tijdens de bedrijfsopleidingen? Wordt er samen gewerkt/ geleerd?
Wordt men gestimuleerd om hun capaciteiten aan te spreken en hun eigen
leerproces te beheren? Vervult de cursist een actieve en zelfstandige rol?
Er is een coöperatieve sfeer. Ze werken ook samen, soms leveren ze zelfs
samen praktijkopdrachten in. Ze vinden het heel leuk om met collega’s in
een groep te zitten. Ze durven fouten te maken. Ze krijgen niet samen
opdrachten, omdat dit logistiek een probleem is. Er wordt een zelfstandige
rol verwacht, hier wordt ook op gestuurd. In de kortere bedrijfsopleidingen
wordt hier minder op gestuurd.
Leerdoelen
Wordt er in de bedrijfsopleidingen aandacht besteed aan leercompetenties
(competenties als leerstrategieën, metacognitie en leerattitude die de basis
vormen voor het verwerven van zowel vakspecifieke kennis als de verwerving
van meer algemene vaardigheden)?
Alleen bij de langere opleidingen wordt hier aandacht aan besteed.
Wordt er in de bedrijfsopleidingen aandacht besteed aan
loopbaancompetenties (kennis en vaardigheden die het mogelijk maken om
succesvol op de arbeidsmarkt te opereren)? Is er een aparte bedrijfsopleiding
die dit als onderwerp heeft?
Hier wordt geen aandacht aan besteed. Wij willen niet dat ze naar een andere
baas gaan, dan krijgen wij boze werkgevers.
Wordt er in de bedrijfsopleidingen aandacht besteed aan
burgerschapscompetenties
( kennis, vaardigheden en houdingen die zowel in het sociale verkeer als in
de persoonlijke levenssfeer zelfsturend handelen mogelijk maken)? Is er een
aparte bedrijfsopleiding die dit als onderwerp heeft?
Er zijn wel regels in de bedrijfsopleidingen. Houding naar de klant toe is heel
belangrijk.
6C Uitgewerkt interview Leerwerkplaats.
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Instelling: Leerwerkplaats
Geïnterviewde: Jos van Aken
Interviewer: Carina Bijl
Datum:  22 maart 2004
Plaats: Zwijndrecht
Instelling
Wat is de rol van deze stichting/instelling en welke activiteiten vervult zij?
De leerwerkplaats is opgericht in samenwerking met de sociale partners en
de houthandel om ervoor te zorgen dat er voor de houthandel passende
bedrijfsopleidingen worden geleverd, vooral op het machinale vlak. Voor de
functiegroepen 1 tot en met 7 in de houthandel.
Daarnaast worden er bij de leerwerkplaats ook langdurig werkelozen
opgeleid voor een baan in de houthandel.
Welke bedrijfsopleidingen worden aangeboden? Wat wordt daarin geleerd,
kennis, vaardigheden of attitude? Waar ligt de nadruk op?
Er worden op drie niveaus opleidingen aangeboden waarin men leert om met
machines om te gaan. Elk niveau duurt ongeveer een jaar. Werknemers in de
houthandel krijgen 1 dag in de week theorie les. Langdurige werkelozen
krijgen vier dagen in de week praktijkles en één dag in de week theorieles.
Tijdens de praktijklessen worden er opdrachten uitgevoerd die uit de
praktijk komen. Regelmatig worden werkelozen in de praktijk ingezet
wanneer er sprake is van tijdelijke onderbezetting. Op deze manier leren ze
heel veel. Het is moeilijk om aan te geven waar de nadruk op ligt, er worden
zowel vaardigheden als kennis bijgebracht, en in mindere mate ook attitude.
De attitude van cursisten komt aan de orde wanneer er gesproken wordt
over omgangsvormen tijdens de opleiding.
Motivatietheorieën
Zien de cursisten de waarde (zoals een hoger loon, kans op een betere
functie, veiliger werken, vaardigheden behalen, en minder vermoeiend
werken) van de bedrijfsopleidingen voor zichzelf in? Wordt hier in de
bedrijfsopleidingen aandacht aan besteed (i.p.v. veronderstellen dat cursist
deze kennis al heeft)?
De langdurig werkelozen zien de waarde van de opleidingen in, omdat zij
zonder diploma moeilijk aan een baan komen, dit hebben ze al
ondervonden. De werknemers die de opleiding volgen zien ook het nut ervan
in. De opleiding duurt een jaar dus men zou hier niet aan beginnen als ze
het nut er niet van in zien. Er wordt niet expliciet aandacht geschonken aan
het nut van de opleiding.
Wordt er in de bedrijfsopleidingen vooraf veel aandacht geschonken aan de
doelen/ het nagestreefde eindgedrag van de bedrijfsopleidingen? Worden er
specifieke doelen gegeven zowel aan het begin als op strategische
momenten tijdens de opleiding? Wordt het hoofddoel opgedeeld in
subdoelen? Zijn de doelen voldoende uitdagend en haalbaar? Hebben de
cursisten een inbreng in de doelen (om de commitment aan de doelen te
waarborgen)?
De doelen van de opleiding worden vooraf en tijdens de opleiding duidelijk
gemaakt. Het zijn uitdagende en haalbare doelen. Alle werkelozen die de
opleiding afgerond hebben worden geplaatst. Het komt maar zelden voor
dat iemand de opleiding niet haalt.
Wordt er goede feedback gegeven tijdens de bedrijfsopleidingen?
Direct na het getoonde gedrag.
De juiste beloningen voor goed gedrag (verschilt per individu).
Om de twee/drie maanden is er een evaluatiegesprek, met de cursisten, de
leermeesters en de docenten. Tijdens de opleiding wordt er continu
feedback gegeven. In totaal zijn er nu vijf werknemers uit de houthandel en
tien langdurig werkelozen die een opleiding volgen bij de leerwerkplaats. Er
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is dus veel aandacht voor het individu, waardoor ook de juiste beloningen
gegeven kunnen worden.
Persoonskenmerken
Zijn de bedrijfsopleidingen goed gestructureerd? Wordt er gebruik gemaakt
van actieve opleidingsvormen? Wordt er systematisch feedback gegeven?
Wordt er gebruik gemaakt van een herkenbaar begrippen kader? Is hetgeen
er geleerd wordt direct toepasbaar in de werksituatie? Is er een ruime en
flexibele tijdsplanning (aangepaste logistieke context)?
Er is een structuur in het programma. Er zijn tussentijdse toetsen en een
eindtoets. Er wordt gebruik gemaakt van een herkenbaar begrippenkader en
hetgeen geleerd wordt is direct toepasbaar in de werksituaties. Er wordt juist
veel gewerkt aan echte opdrachten uit de praktijk. Er wordt niet geëist dat
cursisten in een bepaald tijdvak een project afhebben. Er wordt de nodige
tijd voor genomen. Men verwacht wel dat ze een goede inzet hebben. Het
komt maar heel weinig voor dat cursisten de opleiding niet halen.
Wordt er metacognitieve en affectieve instructie gegeven? Wordt er in de
bedrijfsopleidingen aandacht besteed aan studievaardigheden\ leren leren?
Sluiten de bedrijfsopleidingen aan bij de leefwereld van de cursisten, worden
er realistische voorbeelden gegeven? Is de inhoud uitdagend en kansrijk voor
succes? Wordt de lesstof duidelijk opgedeeld in logische stukken (zodat het
gevoel van zelfcontrole van de cursisten toeneemt)?
Er wordt aandacht besteed aan studievaardigheden. Hier is geen vaste
aanpak voor, maar omdat er veel aandacht is voor het individu komen deze
zaken ook aan de orde. Er wordt zeker aangesloten bij de leefwereld van de
cursisten. Vooral langdurig werkelozen zijn een moeilijke doelgroep, waarbij
rekening gehouden moet worden met de thuissituatie. De lesstof is
opgedeeld per machine. De cursisten worden dagelijks geconfronteerd met
het studieprogramma.
Is er sprake van een aangepaste sociale context? Is er een coöperatieve en
open sfeer tijdens de bedrijfsopleidingen? Wordt er samen gewerkt/ geleerd?
Wordt men gestimuleerd om hun capaciteiten aan te spreken en hun eigen
leerproces te beheren? Vervult de cursist een actieve en zelfstandige rol?
In het praktijkdeel van de opleiding wordt iedereen individueel behandeld.
De theorie wordt groepsgewijs behandeld, soms moeten ze samenwerken.
Een zelfstandige rol wordt geëist.
Leerdoelen
Wordt er in de bedrijfsopleidingen aandacht besteed aan leercompetenties
(competenties als leerstrategieën, metacognitie en leerattitude die de basis
vormen voor het verwerven van zowel vakspecifieke kennis als de verwerving
van meer algemene vaardigheden)?
Er wordt niet expliciet aandacht besteed aan leercompetenties. Vanwege de
individuele aanpak komt dit soms naar voren.
Wordt er in de bedrijfsopleidingen aandacht besteed aan
loopbaancompetenties (kennis en vaardigheden die het mogelijk maken om
succesvol op de arbeidsmarkt te opereren)? Is er een aparte bedrijfsopleiding
die dit als onderwerp heeft?
Er wordt geen aandacht besteed aan loopbaancompetenties. Er wordt op een
gegeven moment bemiddeld tussen de werkelozen die de opleiding behaalt
hebben en een bedrijf. Hierin is de grootste rol weggelegd voor de
leerwerkplaats, de werkelozen doen hier weinig aan.
Wordt er in de bedrijfsopleidingen aandacht besteed aan
burgerschapscompetenties
( kennis, vaardigheden en houdingen die zowel in het sociale verkeer als in
de persoonlijke levenssfeer zelfsturend handelen mogelijk maken)? Is er een
aparte bedrijfsopleiding die dit als onderwerp heeft?
Er wordt veel aandacht besteed aan ‘meedraaien in het geheel’, dit wil
zeggen dat de regels die in de houthandel gelden ook in de opleiding
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gelden. Op tijd komen, respect hebben voor je baas en je collega’s zijn
belangrijke aspecten (huisregels). Er wordt impliciet aandacht besteed aan
burgerschapscompetenties, wanneer er zich iets voordoet dan wordt er
aandacht aan geschonken.




Datum: 25 maart 2004
Plaats: Heerenveen
Instelling
Wat is de rol van deze stichting/instelling en welke activiteiten vervult zij?
Het Technopark Educatie levert personeelsdiensten aan de bedrijfstak
houthandel, de timmerindustrie en de meubelindustrie. Met betrekking tot
scholing vervult het Technopark Educatie de volgende rollen:
- Aanvullende praktijkopleiding voor leerlingen in het leerlingenstelsel.
- Werkgelegenheidsprojecten voor werkelozen, werkzoekenden en
arbeidsgehandicapten. Deze personen worden geschoold en er wordt een
baan voor ze gezocht.
- Bijscholing voor werkenden. 1/5 van de opleidingsdagen wordt hieraan
besteed.
Welke bedrijfsopleidingen worden aangeboden? Wat wordt daarin geleerd,
kennis, vaardigheden of attitude? Waar ligt de nadruk op?
Er worden bedrijfsopleidingen aangeboden met betrekking tot machinaal
houtbewerken, CNC vierzijdig schaven, timmeren/montage, trappen, CNC
bovenfrees, tekening lezen/autocad, management en bedrijfshulpverlening.
Vanaf 2003 werkt het Technopark Educatie samen met de Stichting Hout en
Meubel, hierdoor kan meer maatwerk worden geleverd. Omdat er bij de
standaard bedrijfsopleidingen die aangeboden, de vaardigheden van groot
belang zijn, ligt hierbij de nadruk op vaardigheden en kennis. In de
bedrijfsopleidingen die samen met de Stichting Hout en Meubel worden
verzorgd wordt naast vaardigheden en kennis ook aandacht geschonken aan
de attitude.
Motivatietheorieën
Zien de cursisten de waarde (zoals een hoger loon, kans op een betere
functie, veiliger werken, vaardigheden behalen, en minder vermoeiend
werken) van de bedrijfsopleidingen voor zichzelf in? Wordt hier in de
bedrijfsopleidingen aandacht aan besteed (i.p.v. veronderstellen dat cursist
deze kennis al heeft)?
Dit hebben wij nog nooit aan cursisten gevraagd, dus dat kunnen we niet
weten. Mijn inschatting is nee. Voor veel cursisten is het een uitje, voor
andere cursisten is het dat ze meer willen weten van het vak, of ze worden
door het bedrijf gestuurd. Het bedrijf ziet waarde in de bedrijfsopleidingen
omdat er een verandering van functie of verandering van productiesystemen
aan zit te komen. Ik ga er wel van uit dat cursisten inzien dat het nuttig is,
om die dingen te doen die nodig zijn voor het bedrijf. Er wordt hier in
bedrijfsopleidingen niet expliciet aandacht aan besteed.
Wordt er in de bedrijfsopleidingen vooraf veel aandacht geschonken aan de
doelen/ het nagestreefde eindgedrag van de bedrijfsopleidingen? Worden er
specifieke doelen gegeven zowel aan het begin als op strategische
momenten tijdens de opleiding? Wordt het hoofddoel opgedeeld in
subdoelen? Zijn de doelen voldoende uitdagend en haalbaar? Hebben de
cursisten een inbreng in de doelen (om de commitment aan de doelen te
waarborgen)?
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De doelen van de bedrijfsopleiding worden in de aankondiging van de
bedrijfsopleiding duidelijk aangegeven. Hier is ook de inhoud van de
bedrijfsopleiding op gebaseerd. Tijdens de opleiding worden de doelen niet
herhaald, dit is wel afhankelijk van het niveau van de cursist.
Met betrekking tot de haalbaarheid en uitdagendheid van de doelen, heb je
ook te maken met het commerciële aspect. Werkgevers willen dat er zo’n
kort mogelijke tijd, zoveel mogelijk geleerd wordt. Voor de bedrijfsopleiding
wordt het niveau van de cursist vastgesteld en daarnaast heb je een gewenst
niveau, dit moet in zo’n kort mogelijk tijd gehaald worden. Het komt wel
eens voor dat bedrijven of cursisten zeggen dat ze meer hadden willen leren,
maar dit heeft te maken met de tijd die je daarvoor krijgt. In het algemeen
zijn de doelen haalbaar voor de cursisten. Heel soms komt het voor dat de
leidinggevende de leermogelijkheden van de werknemers te hoog in schat.
Of de opleidingen uitdagend genoeg zijn voor de werknemers dat weet ik
niet, daar zou onderzoek naar gedaan moeten worden. Uit de evaluatie van
de opleidingen komt echter niet naar voren dat ze niets geleerd hebben.
Daarnaast is er geen vaststaande eindtoets, de cursist komt in die paar
dagen die ervoor staan, zo ver als hij komt. Tijdens de bedrijfsopleiding
wordt gekeken hoe het gaat, en wordt het niveau van de opdrachten
aangepast.
Wordt er goede feedback gegeven tijdens de bedrijfsopleidingen?
Direct na het getoonde gedrag.
De juiste beloningen voor goed gedrag (verschilt per individu).
Omdat vooral de nadruk wordt gelegd op vaardigheden, is er continu
feedback. De cursisten hebben veelal een individueel leerproces, waarbij ze
begeleid worden. Er is heel veel maatwerk en er wordt telkens individueel
feedback gegeven.
Persoonskenmerken
Zijn de bedrijfsopleidingen goed gestructureerd? Wordt er gebruik gemaakt
van actieve opleidingsvormen? Wordt er systematisch feedback gegeven?
Wordt er gebruik gemaakt van een herkenbaar begrippen kader? Is hetgeen
er geleerd wordt direct toepasbaar in de werksituatie? Is er een ruime en
flexibele tijdsplanning (aangepaste logistieke context)?
In de bedrijfsopleidingen wordt gewerkt per machines, aan die machines
hangen opdrachten en deelopdrachten. Er zijn verschillende niveaus van
opdrachten. Tijdens de bedrijfsopleiding wordt gekeken hoe het gaat, en
wordt het niveau van de opdrachten aangepast. In die zin zit er structuur in,
maar dat kan altijd beter. Of het ook theoretisch voor alle opleidingen goed
is uitgewerkt dat weet ik niet. Er is ook sprake van maatwerk en dan is er
geen vaste structuur. In de bijlage van de offerte zit standaard het
cursusprogramma. Of het hierdoor altijd bekend is bij de cursisten dat
betwijfel ik. Ik ga ervan uit dat het tijdens de bedrijfsopleiding gezegd
wordt, dat neem ik aan van wel.
De opleidingen zijn heel praktijkgericht. De leermeesters hebben allemaal
meerdere jaren ervaring. Ze spreken ook allemaal Fries. Bedrijven zijn de
laatste jaren steeds meer specialistisch geworden, waardoor ze steeds
specifiekere opleidingsvragen hebben. Dit kan tot gevolg hebben dat je niet
100% aansluit bij de opleidingsvraag van de bedrijven. Je kan niet voor
iedere opleidingsvraag een specifieke fabriek nabouwen. Ik verwacht dat wij
in de toekomst meer bij de bedrijven intern zullen scholen. Zeker in de
houthandel zijn de bedrijven zeer specifiek.
Nu brengen wij de cursisten op een basisniveau waarmee zij met machines
kunnen werken, wanneer het gaat om hele specifieke, nieuwe machines dan
ligt daar een taak voor de leveranciers.
Iedereen volgt een eigen leerweg. Ook met bedrijfsopleidingen gaat het vaak
per persoon, hooguit per twee personen. Hierdoor wordt heel erg maatwerk
geleverd en wordt de tijdsplanning ook aangepast aan de cursisten.
Wordt er metacognitieve en affectieve instructie gegeven? Wordt er in de
bedrijfsopleidingen aandacht besteed aan studievaardigheden\ leren leren?
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Sluiten de bedrijfsopleidingen aan bij de leefwereld van de cursisten, worden
er realistische voorbeelden gegeven? Is de inhoud uitdagend en kansrijk voor
succes? Wordt de lesstof duidelijk opgedeeld in logische stukken (zodat het
gevoel van zelfcontrole van de cursisten toeneemt)?
Bij de bedrijfsopleidingen gaat het alleen om het toepassen van de
vaardigheden, er wordt niet met schriftelijk materiaal gewerkt. Er wordt dan
ook geen aandacht besteed aan leervaardigheden. Ik ga ervan uit dat wat
geleerd wordt opgedeeld wordt in logische stukken.
Is er sprake van een aangepaste sociale context? Is er een coöperatieve en
open sfeer tijdens de bedrijfsopleidingen? Wordt er samen gewerkt/ geleerd?
Wordt men gestimuleerd om hun capaciteiten aan te spreken en hun eigen
leerproces te beheren? Vervult de cursist een actieve en zelfstandige rol?
Omdat er niet veel in groepen wordt gewerkt is dit lastig. Als er voor een
bedrijfsopleiding meerdere personen bij elkaar zitten dan vinden ze dat wel
leuk, ook om ervaringen uit te wisselen. Omdat het dan veelal mensen zijn
uit andere bedrijven praten ze ook makkelijker over hun eigen bedrijf. Zeker
geen bedreigende sfeer.
De zelfstandige rol is een probleem. Cursisten komen hier veelal alleen als
consument en willen ze een dagje vermaakt worden. Ze worden hier niet in
gestuurd. Er wordt geen aandacht besteed aan de houding (attitude) van de
cursisten.
Leerdoelen
Wordt er in de bedrijfsopleidingen aandacht besteed aan leercompetenties
(competenties als leerstrategieën, metacognitie en leerattitude die de basis
vormen voor het verwerven van zowel vakspecifieke kennis als de verwerving
van meer algemene vaardigheden)?
Er wordt geen aandacht besteed aan leercompetenties.
Wordt er in de bedrijfsopleidingen aandacht besteed aan
loopbaancompetenties (kennis en vaardigheden die het mogelijk maken om
succesvol op de arbeidsmarkt te opereren)? Is er een aparte bedrijfsopleiding
die dit als onderwerp heeft?
Er wordt wel aandacht besteed aan loopbaancompetenties. Hiervoor worden
verschillende diensten aangeboden, het Technopark Educatie ziet dit echter
als personeelswerk en niet als scholing van de werknemers. De verschillende
commerciële diensten die aangeboden worden zijn:
beroepskeuzeonderzoek (Welke beroepen, functies en werkzaamheden
sluiten aan bij de wensen en mogelijkheden van de medewerker?)
loopbaanonderzoek (Welke andere mogelijkheden en kansen heeft de
medewerker, bij zijn/haar verdere carrière binnen of buiten de organisatie,
rekening houdend met diens ervaring en achtergrond?)
potentieelbeoordeling (Welke mogelijke aanwezige, nog niet zichtbare of
aantoonbare kwaliteiten, capaciteiten en vaardigheden heeft de medewerker
en hoe verhouden deze zich tot de functie-eisen van een eventuele volgende
stap in zijn/haar loopbaan?)
geschiktheidonderzoek (Beschikt de sollicitant over de specifieke
eigenschappen en vaardigheden die nodig zijn om de vacante functie naar
behoren in te vullen?)
Daarnaast wordt er ook aan outplacement gedaan, wanneer werknemers
ontslagen worden of als een bedrijf failliet gaat dan helpt het Technopark
Educatie bij het opnieuw plaatsen van die personen. Hierbij wordt
bijvoorbeeld ook aandacht besteed aan hoe je een C.V. moet maken,
netwerkgesprekken, analyseren van advertenties, hoe gaat een
sollicitatiegesprek, verbale en non-verbale communicatie.
Wordt er in de bedrijfsopleidingen aandacht besteed aan
burgerschapscompetenties
( kennis, vaardigheden en houdingen die zowel in het sociale verkeer als in
de persoonlijke levenssfeer zelfsturend handelen mogelijk maken)? Is er een
aparte bedrijfsopleiding die dit als onderwerp heeft?
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In bedrijfsopleidingen wordt hier geen aandacht aan besteedt. Voor de
langdurig werkelozen is dit belangrijker.
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Voorwoord
Voor u ligt het rapport ‘Leren op de werkplek in de Houthandel’. Dit rapport
is geschreven naar aanleiding van een door de Centrale Wetenschapswinkel
uitgegeven onderzoeksopdracht. De opdrachtgever van de
onderzoeksopdracht is de Stichting WESP – Werkgelegenheids – en
Scholingsprojecten in de Nederlandse Houthandel.
Dit rapport is een afstudeeropdracht aan de faculteit Economische
Wetenschappen en Bedrijfskunde van de Vrije Universiteit Amsterdam.
Hierbij wil ik graag een aantal personen bedanken die hebben bijgedragen
aan het tot stand brengen van dit rapport. Allereerst de heer W. Loermans,
mijn begeleidend examinator van de Vrije Universiteit in Amsterdam, voor
zijn uitstekende begeleiding tijdens het schrijven van dit rapport. Daarnaast
wil ik de heer M. Zitzen, medewerker Wetenschapswinkel, bedanken voor
zijn inzet tijdens de onderzoeksperiode. Tevens wil ik de heer L. Koopman,
directeur van de Stichting Wesp, mevrouw M. de Leeuw, werkgelegenheids-
en opleidingsadviseur van de Stichting Wesp en dhr. P. van der Winden,
medewerker van de Stichting Wesp, bedanken voor hun medewerking aan
het onderzoek.
Daarnaast wil ik mevr. C. Barger (Centrum Hout) en dhr. P. Koppelaar
(Stichting Hout en Meubel) bedanken voor hun medewerking aan het
onderzoek.
Dit rapport had niet tot stand kunnen komen zonder de medewerking van de
volgende bedrijven; dhr. G. Boon (de Houtexpert), mevr. M. Blok (Blok
Houthandel), dhr. J. Brugman (Amsterdamsche Fijnhouthandel), dhr. A. van
Dillen (PontMeyer, Zaandam), dhr. J. Eecen (TopJoynt), dhr. H. Gras (Gras
Houthandel) en dhr. J. Honingh (Van Wessem houtbewerking), dhr E. Los
(Van Drimmelen), dhr. H. Prinse (PontMeyer, Oudkarspel), dhr. E. Schut
(Gorter’s Houthandel), dhr. P. van der Veen (Van der Veen Houthandel).
Last but not least bedank ik mijn ouders en Carina Bijl voor hun steun en





Stichting WESP - Werkgelegenheids- en Scholingsprojecten in de Nederlandse
Houthandel wil de deelname van werknemers aan scholingstrajecten
vergroten. Hoewel scholing en opleidingen de kwaliteit van de werknemers
bevordert, en daarmee ten goede komt aan de organisatiedoelen, geven
zowel werknemers als werkgevers hieraan geen prioriteit. Om het leren van
de werknemers te stimuleren wordt er in dit rapport onderzoek gedaan naar
het stimuleren van leren op de werkplek.
De centrale vraagstelling luidt:
In hoeverre kan het management van een bedrijf in de houthandel het leren
van de laagopgeleide werknemer op de werkplek stimuleren?
Om deze vraagstelling te beantwoorden wordt als eerste stilgestaan bij leren
op de werkplek. Leren op de werkplek is ‘op ervaring gebaseerd leren. Een
actief, constructief en grotendeels zelfgestuurd proces, dat plaats vindt in de
reële arbeidssituatie als leeromgeving, met de werkelijke problemen uit de
(toekomstige) arbeidspraktijk als leerobject’ (Onstenk, 2001). Leren op de
werkplek is in dit rapport afhankelijk van de begeleiding bij het leren op de
werkplek en het leerklimaat in het bedrijf.
Begeleid leren op de werkplek houdt in dat er normale werkactiviteiten
worden uitgevoerd, maar dat er tevens expliciet en met hulp aandacht wordt
besteed aan het verwerven van kennis, houdingen en vaardigheden die voor
het werk nodig zijn. De hulp kan worden gegeven door een leidinggevende,
een ervaren collega of in de vorm van een werkplekopleiding. In dit rapport
wordt begeleid leren op de werkplek verdeeld in formeel en informeel
begeleid leren op de werkplek. Onder formeel begeleid leren op de werkplek
wordt een werkplekopleiding verstaan. Begeleiding van een leidinggevende
of een ervaren collega is informeel begeleid leren op de werkplek.
Het leerklimaat in het bedrijf is de ruimte en stimulans die werknemers
krijgen om zich lerend te gedragen. Het leerklimaat in de houthandel wordt
onderzocht op vier aspecten; identificatie met de organisatie, de kans om de
eigen invloed te vergroten, de mate waarin men openstaat voor ideeën en
experimenten en de wijze waarop er wordt omgegaan met verschillen.
Het praktijkonderzoek is uitgevoerd bij elf bedrijven en twee
branchespecifieke opleidingsinstellingen in de houthandel. Hierbij is er
onderzoek gedaan naar het stimuleren van leren op de werkplek. Dit
onderzoek is uitgevoerd met behulp van semi-gestructureerde en vrije
attitude interviews. Uit dit onderzoek is gebleken dat het aanbod van
formeel begeleid leren op de werkplek goed is. Drie bedrijven maken
gebruik van formele begeleiding op de werkplek. Informele begeleiding op
de werkplek vindt in alle onderzochte bedrijven plaats. Het leerklimaat bij de
onderzochte bedrijven in de houthandel is voldoende/ goed tot goed. De
houding van tien van de elf onderzochte bedrijven is positief ten opzichte
van het stimuleren van het leren op de werkplek.
Na het praktijkonderzoek wordt er ingegaan op vier methoden die het leren
op de werkplek kunnen stimuleren. Deze methoden zijn: job aids, cognitive
apprenticeship, mentoring en de Leittext-plus methode.
Als laatste wordt op basis van het literatuuronderzoek en het
praktijkonderzoek geconcludeerd dat het management van een bedrijf in de
houthandel het leren van de laagopgeleide werknemers op de werkplek kan
stimuleren door:
Begeleiding bij het leren. Informeel door een leidinggevende of collega en
formeel door het aanbieden van een werkplekopleiding.
Het creëren van een goed leerklimaat.
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Gebruik maken van de volgende methoden: job aids, cognitive
apprenticeship, mentoring en de Leittext-plus methode.
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Inleiding
In de huidige kennismaatschappij is leren voor organisaties steeds
belangrijker geworden. Organisaties kiezen er steeds meer voor kiezen om
opleidingen zo dicht mogelijk op de werkplek te organiseren. Er vindt een
verschuiving plaats van ‘off the job’naar ‘on the job’ leren. Ook proberen
organisaties het leren van werknemers van en met elkaar te stimuleren. Deze
ontwikkelingen laten zien dat er sprake is van een verschuiving van opleiden
naar leren (Baars- van Moorsel, 2003).
In de literatuur wordt in toenemende mate aandacht besteed aan de rol die
waarden spelen bij het leren in organisaties. De groeiende aandacht voor
waarden is in de eerste plaats verklaarbaar vanuit het gegeven dat vanuit
organisatiecultuuronderzoek is gebleken dat waarden een krachtige
determinant vormen voor het gedrag van werknemers. In de tweede plaats
leggen organisaties in toenemende mate het accent op het leren op de
werkplek en ervaringsleren. Omdat deze min of meer ‘spontane’vormen van
leren moeilijker rechtstreeks te beïnvloeden zijn, tracht men inzicht te
verkrijgen in de totstandkoming hiervan door aandacht te richten op de
waarden die hierbij een rol spelen (Baars- van Moorsel, 2003). In de literatuur
wordt dikwijls het begrip leerklimaat gehanteerd om te verwijzen naar de
waarden ten aanzien van leren in organisaties. Het leerklimaat in een
organisatie is; ‘de ruimte en stimulans die mensen krijgen om zich lerend te
gedragen’ (Biesen, 1989).
In tegenstelling tot andere bedrijfstakken in Nederland, geven zowel
werknemers als werkgevers in de bedrijfstak houthandel weinig prioriteit aan
opleiden. De bedrijfstak houthandel bestaat uit ongeveer 600 bedrijven, met
9000 werknemers in dienst. 60% van de werknemers zijn laag tot niet
geschoold. Hoewel scholing en opleidingen de kwaliteit van de werknemers
zouden bevorderen, en daarmee ten goede komt aan de organisatiedoelen,
geven zowel werknemers als werkgevers hieraan geen prioriteit (WESP,
2003).
Werkgevers hebben vele mogelijkheden om het leren van de werknemers te
stimuleren. Eén van die mogelijkheden is het aanbieden van een
bedrijfsopleiding. Zoals hierboven is gezegd, geven werkgevers en
werknemers weinig prioriteit aan opleiden en scholing. In deze scriptie is er
daarom gekozen voor een andere vorm van opleiden, namelijk leren op de
werkplek. Het is voor het leren op de werkplek van belang dat het
management zorgt voor begeleiding bij het leren op de werplek en tevens
zorgt voor een goed leerklimaat in het bedrijf. In deze scriptie wordt er
onderzoek gedaan naar het stimuleren van het leren op de werkplek bij
bedrijven in de houthandel.
De doelstelling van dit onderzoek is inzicht verkrijgen in het stimuleren van
leren op de werkplek bij bedrijven in de houthandel.
Vraagstelling en deelvragen
In hoeverre kan het management van een bedrijf in de houthandel het leren
van de laagopgeleide werknemer op de werkplek stimuleren?
De vraagstelling wordt beantwoordt aan de hand van de volgende
deelvragen:
1. Wat is leren op de werkplek?
2. Welke factoren op de werkplek zorgen ervoor dat er leerprocessen
optreden?
3. Welke rol speelt het leerklimaat van het bedrijf bij het leren op de
werkplek?
4. Hoe is het leren op de werkplek, voor de laagopgeleide werknemer, in de
houthandel georganiseerd?
5. Wat is het leerklimaat in de houthandel?
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6. Wat is de houding van de managers van de bedrijven in de houthandel ten
opzichte van het stimuleren van leren op de werkplek voor de laagopgeleide
werknemer?
7. Hoe kunnen de managers van bedrijven in de houthandel het leren van de
laagopgeleide werknemer op de werkplek stimuleren?
Relevantie van dit onderzoek is gelegen in het feit dat leren voor bedrijven in
de huidige kennismaatschappij steeds belangrijker wordt. Dit geldt ook voor
bedrijven in de houthandel. De bedrijven in de houthandel hebben op het
gebied van bulkproductie te maken met hevige concurrentie uit het
buitenland. Om te overleven moeten zij zich gaan richten op; specialisatie,
kwaliteit en kleine orders. Het leveren van specialistische producten in een
kleine hoeveelheid met een hoge kwaliteit vereist een hoge mate van
vakkennis en vaardigheden. Om deze vakkennis en vaardigheden te
behouden en het buitenland op dit gebied voor te blijven is het leren en
opleiden van werknemers van groot belang.
Begrippen
Hieronder worden de belangrijkste begrippen gedefinieerd.
Begeleid leren op de werkplek: ‘Normale werkactiviteiten worden uitgevoerd
maar er wordt tevens expliciet en met hulp van buitenaf aandacht besteed
aan het verwerven van de kennis, houdingen en vaardigheden die voor het
werk nodig zijn’ (Bolhuis en Simons, 1999).
Laagopgeleide werknemer: Werknemers met een lagere beroepsopleiding
dan Middelbaar Beroeps Onderwijs (MBO).
Leerklimaat: ‘de ruimte en stimulans die mensen krijgen om zich lerend te
gedragen’(Biesen, 1989).
Leren op de werkplek: ‘Op ervaring gebaseerd leren, een actief, constructief
en grotendeels zelfgestuurd proces, dat plaats vindt in de reële
arbeidssituatie als leeromgeving, met de werkelijke problemen uit de
(toekomstige) arbeidspraktijk als leerobject’ (Onstenk, 2001).
Opleiden op de werkplek: ‘Een vorm van georganiseerd en doelgericht leren
op de werkplek, waarbij het leren wordt gefaciliteerd door de inzet van een
opleidingsarrangement’ (Van der Klink, 2001).
Onderzoeksmodel
In dit rapport wordt onderzoek gedaan naar de mate waarin het
management van een bedrijf in de houthandel het leren op de werkplek van
laagopgeleide werknemers kan stimuleren. Leren op de werkplek is in dit
onderzoek afhankelijk van de begeleiding die de laagopgeleide werknemers
krijgen bij het leren op de werkplek en het heersende leerklimaat in het
bedrijf. Met behulp van semi-gestructureerde interviews wordt begeleid leren
op de werkplek en het leerklimaat in het bedrijf onderzocht. Naar aanleiding
van dat onderzoek wordt er antwoord gegeven op de hierboven genoemde
vraagstelling.
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Schematisch ziet dit er als volgt uit:
Figuur1 Onderzoeksmodel
Afbakening
In dit rapport wordt er gekeken naar de mate waarin het management van
een bedrijf in de houthandel het leren van laagopgeleide werknemers op de
werkplek kan stimuleren. Er wordt gekeken naar begeleid leren op de
werkplek en het leerklimaat in het bedrijf als de mogelijkheden die het
management van een bedrijf heeft om het leren op de werkplek te
stimuleren.
Leren op de werkplek is ook afhankelijk van de leerbereidheid en de
leercapaciteit van de werknemer. Deze twee aspecten worden in dit rapport
niet onderzocht. Begeleiding bij het leren op de werkplek kan worden
gegeven door een collega of een chef, maar ook in materiele vorm door
schriftelijk materiaal of technologische media en of door een
werkplekopleiding. In dit rapport wordt alleen onderzoek gedaan naar
formele begeleiding in de vorm van een werkplekopleiding en informele
begeleiding door een collega of chef. Er wordt geen onderzoek gedaan naar
het gebruik van schriftelijk materiaal en technologische media.
In dit rapport wordt er alleen gekeken naar de laagopgeleide werknemers in
de houthandel. Andere groepen werknemers, zoals het middenkader, vallen
buiten het kader van dit rapport.
Opdrachtgevers en begeleiders
De onderzoeksopdracht is uitgegeven door de Centrale Wetenschapswinkel.
Deze organisatie streeft ernaar vragen van maatschappelijke groeperingen te
beantwoorden door middel van onderzoek aan de faculteit. De
Wetenschapswinkel vervult hierbij een coördinerende rol tussen de student
en de opdrachtgever.
De opdrachtgever van de onderzoeksopdracht is de Stichting WESP -
Werkgelegenheids- en Scholingsprojecten in de Nederlandse Houthandel.
Stichting WESP is in 1990 opgericht op initiatief van de sociale partners uit
de bedrijfstak houthandel. WESP maakt zich sterk voor de verbetering van de
kwaliteit van de werknemers en de werkzekerheid in de Nederlandse
houthandel. Tot de taken van WESP behoren informatievoorziening,
advisering, ondersteuning en structurering.
De begeleidende examinator vanuit de Vrije Universiteit is de heer W.
Loermans, hoofd HRD bij SNS Reaal Groep. De begeleidende examinator
geeft schriftelijk en mondeling commentaar op het ingeleverde werk tijdens
het stage,- en scriptie proces. Daarnaast geeft hij advies over de
vervolgactiviteiten. De tweede examinator is de heer P. Jansen.
Naast dit onderzoek vindt er in opdracht van de Stichting WESP nog een
onderzoek plaats met betrekking tot scholingsprojecten in de Nederlandse
Houthandel. Dit onderzoek heeft als onderwerp: Motiverende methoden van
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kennisoverdracht en kennisdeling voor laagopgeleide werknemers in de
houthandel.
Vooruitblik
Schematisch zal de hoofdstukindeling er als volgt uitzien:
Figuur 2  Hoofdstukindeling
In hoofdstuk 1 wordt aangegeven wat er onder leren op de werkplek wordt
verstaan. In hoofdstuk 2 wordt begeleid leren op de werkplek besproken.
Daarbij wordt ingegaan op vormen van begeleid leren op de werkplek en de
werkplekopleiding. In hoofdstuk 3 wordt ingegaan op het begrip leerklimaat.
Naast het definiëren van dit begrip wordt er omschreven hoe men een
leerklimaat kan creëren. Hoofdstuk 4 geeft een samenvatting van het
literatuuronderzoek weer. Tevens wordt in dit hoofdstuk het
onderzoeksmodel besproken. Hoofdstuk 5 beschrijft het praktijkonderzoek
en geeft de resultaten van het praktijkonderzoek weer. In hoofdstuk 6
worden een aantal methoden besproken die het management van een bedrijf
in de houthandel zou kunnen gebruiken om het leren op de werkplek te
stimuleren. Als laatste wordt in hoofdstuk 7 antwoordt gegeven op de
vraagstelling. Daarnaast worden in dit hoofdstuk de beperkingen van het
onderzoek besproken en worden er aanbevelingen voor; toekomstig
onderzoek, het management van een bedrijf in de houthandel, de






















Hoofdstuk 1 Leren op de werkplek
In dit hoofdstuk wordt als eerste ingegaan op het begrip leren. Naast het
definiëren van het begrip leren wordt er aandacht besteed aan verschillende
vormen van leren. Vervolgens wordt leren op de werkplek besproken en
wordt er ingegaan op leerbevorderende maatregelen. Als laatste wordt er
een samenvatting gegeven.
1.1 Leren Mensen leren altijd en overal, binnen en buiten hun werk, en hebben dat al
hun hele leven gedaan. Leren is in essentie betekenisgeving. Leren is het
proces waarbij verschijnselen en de eigen persoon betekenis krijgen. Dat
proces gaat voortdurend door. De resultaten van al die leerprocessen
vormen het persoonlijke referentiekader; de kennis, vaardigheden en
houdingen, deel bewust maar ook onbewust, waarmee een individu de
wereld en zichzelf begrijpt en tegemoet treedt (Bolhuis, 1995).
Mensen leren dus niet alleen doelbewust en gericht, maar ook terloops,
ongemerkt en op verschillende manieren. Hieronder wordt eerst aandacht
besteed aan de definiëring van het begrip ‘leren’. Vervolgens wordt er
ingegaan op informeel leren. Daarna worden verschillende manieren van
leren weergegeven.
Definiëring
Het begrip ‘leren’ wordt vaak gebruikt, maar dikwijls wordt verzuimd een
adequate definitie ervan te geven.
Leren wordt vaak alleen gedefinieerd in termen van de uitkomsten van leren
zonder het proces zelf te omschrijven. Leren wordt dan omschreven als ‘een
relatief permanente verandering in gedrag’ (Simons, 2000). Ook wordt leren
wel gelijkgesteld met het verwerven van kennis (Simons, 2000). Doordat
mensen het begrip leren beperkt invullen hebben ze niet het idee dat ze
leren van en in werksituaties.
Volgens Laur-Ernst (1990) is leren in sterke mate op ervaring gebaseerd, een
actief- constructief  en een zelfgestuurd proces, dat bij mensen heel
verschillend kan verlopen en ook tot verschillende resultaten kan leiden (in:
Onstenk, 1997). Engeström (1994) geeft aan dat leren geen passief proces is
waarin (alleen) ‘afgeronde’ kennis en vaardigheden en kant- en- klare
oplossingen worden aangeleerd, leren is als activiteit gekoppeld aan het
oplossen van specifieke problemen (in: Onstenk, 1997). Volgens Engeström
(1994) kan er onderscheid gemaakt worden tussen reproducerend leren,
waarbij de probleemdefinitie en het leerdoel gegeven zijn; onderzoekend
leren, waarbij het leerdoel / probleem zelf in het leerproces betrokken is, en
expansief leren, waarbij ook de context van het probleem ter discussie staat
en bijvoorbeeld gezocht kan worden naar nieuwe werkwijzen of doelen van
de organisatie (in: Onstenk, 1997).
Leren wordt door Engeström (1994) gedefinieerd als: ‘een individuele,
constructieve activiteit waarmee de lerende / werkende een praktisch
relevant (arbeids)probleem in de vingers probeert te krijgen’ (in: Onstenk,
1997).
Bij leren gaat het om een actieve relatie tussen lerende, object (datgene dat
hij wil leren of het probleem dat hij in de vingers wil krijgen) en een
gereedschapsset (methoden, kennis, aanpak, hulpmiddelen). Leren kan
worden ondersteund door gereedschap (o.a. leermethoden,
leerhulpmiddelen) en door begeleiding (Onstenk, 1997).
Simons (2000) legt de nadruk op veranderingen in kennis, houding en
vaardigheden die plaatsvinden tijdens leerprocessen. Naast deze
veranderingen vormt ook het vermogen van mensen om te leren een
belangrijke uitkomst van leren. Door te leren, kunnen mensen leren te leren.
Wanneer mensen leren, kunnen zij ook iets leren over de wijze waarop men
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leert en als dat positief verloopt over de wijze waarop men beter kan leren.
De leerresultaten kunnen tot uitdrukking komen in een veranderende wijze
van werken en in veranderende arbeidsresultaten, mits de werksituatie dat
niet verhindert.
Op basis van de hierboven genoemde kenmerken, wordt leren door Simons
(2000, p.8) als volgt gedefinieerd: ‘het ontstaan of tot stand brengen, door
middel van het selecteren, opnemen, verwerken, integreren, vastleggen en
gebruiken van en het betekenis geven aan informatie, van relatief duurzame
veranderingen in kennis, houding en vaardigheden en / of in het vermogen
om te leren’. Deze veranderingen resulteren, mits de condities daartoe
aanwezig zijn, in veranderingen in arbeidsprocessen en arbeidsresultaten bij
individuen, groepen en / of (deel)organisatie (Simons, 2000).
In dit rapport wordt, voor het begrip leren, de voorkeur gegeven aan de
definitie van Simons (2000), omdat deze definitie een breed beeld weergeeft
van het begrip leren. In deze definitie wordt naast veranderingen in kennis
en vaardigheden ook veranderingen in houding en leervermogen genoemd.
Daarbij hebben leerprocessen in deze definitie niet alleen betrekking op
specifieke (arbeids)problemen, leerprocessen kunnen namelijk altijd
plaatsvinden.
Informeel leren
In de literatuur wordt leren op de werkplek vaak in de eerste plaats
omschreven als informeel leren (Kraayvanger en Van Onna, 1985; Van Onna,
1992; Marsick en Watkins, 1990; Kwakman, 1993). Als belangrijkste
kenmerk wordt het ongeplande karakter en de afwezigheid van structurering
en sturing van het leerproces door de leeromgeving benadrukt. Daarmee
wordt het formeel, georganiseerd leren volgens het school-model (cursus, in
een klas) als referentiepunt gehanteerd. Bij het informele leerprocessen, in
tegenstelling tot leren in schoolverband, heeft de lerende zelf een grote rol
bij het sturen van het leren. Vandaar dat informeel leren vaak gekoppeld
wordt aan autonoom, zelfstandig of zelfgestuurd leren (Kwakman, 1993).
Informeel leren wordt dikwijls gelijkgesteld met incidenteel of toevallig
leren, als nevenproces of onderdeel van (arbeids)handelingen (Kraayvanger
en Van Onna, 1985; Kwakman, 1993). Informeel leren wordt in deze optiek
gekenmerkt door improvisatie en een sterke afhankelijkheid van
omstandigheden. Het is gespecialiseerd, actueel en concreet (Kraayvanger en
Van Onna, 1985).
Verschillende vormen van leren
In het voorgaande is al duidelijk geworden dan leren op verschillende
manieren kan plaatsvinden. In dit rapport worden de volgende vormen van
leren onderscheiden; leren door directe ervaring, leren door sociale
interactie, leren door theorie en leren door reflectie. In een organisatie gaan
deze vormen van leren samen en vullen elkaar aan (Bolhuis en Simons,
2001).
Leren door ervaring
Directe ervaring kan worden opgedaan door mee te maken wat er in de een
omgeving gebeurt, waar te nemen hoe die omgeving is ingericht en
functioneert, en deel uit te maken van die omgeving. Een meer zichtbaar
actieve manier van leren door ervaring is zelf dingen doen en daarbij leren
van wat er goed en fout gaat (Bolhuis en Simons, 2001).
Het is belangrijk de resultaten van het ervaringsleren zichtbaar te maken, te
waarderen en te delen met anderen. Daarnaast is het ook belangrijk om op
zoek te gaan naar mogelijkheden om het ervaringsleren in werksituaties te
bevorderen. Dit kan bijvoorbeeld gebeuren door mensen te leren hoe zij zelf
sturing kunnen geven aan het zodanig herinrichten van hun werkomgeving
en takenpakket dat de kans op ervaringsleren zo groot mogelijk wordt
(Bolhuis en Simons, 2001).
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Leren door sociale interactie
Leren door sociale interactie is het leren waarin de actieve interactie tussen
mensen een centrale rol speelt, het is leren van, met en door elkaar. Vormen
van sociale interactie zijn: informatie vragen en geven, brainstormen,
discussie en samenwerken (Bolhuis en Simons, 2001).
Leren door theorie
Theorie is abstracte, gegeneraliseerde en gesystematiseerde informatie
(Bolhuis en Simons, 2001). Bij het leren door theorie moet als het ware een
vertaling worden gemaakt van de theorie terug naar de werkelijkheid waarop
deze betrekking heeft. Bij deze vertaling kunnen een aantal problemen
ontstaan. Een gevaar bij het leren door theorie is dat er soms geen of weinig
verband tot stand komt tussen de theorie en de werkelijkheid, zodat het
geleerde ‘slapende’ kennis blijft. Het theoretische karakter van de informatie
kan ook leiden tot het verkeerd begrijpen van de informatie. Een andere
beperking van theoretisch leren in het onderwijs is dat ongemerkt een
statisch kennisconcept wordt overgedragen: de impliciete aanname dat
theoretische informatie de meest ‘ware’ informatie is, de enige informatie
die betrouwbaar en belangrijk is. Daarmee wordt over het hoofd gezien dat
ook theoretische, wetenschappelijke informatie in deze tijd voortdurend
verandert en wordt uitgebreid. Een laatste beperking is dat leren door
theorie desastreus kan zijn voor de leermotivatie. Dat geldt zeker voor lager
geschoolde werknemers die negatieve ervaringen hebben opgedaan met
theoretisch / schools leren.
Hoewel er dus een aantal beperkingen verbonden zijn aan het theoretisch
leren, moet deze vorm niet worden uitgeschakeld. Het gaat er meer om dat
de verheerlijking van het theoretisch leren wordt ingedamd en dat het
theoretisch leren meer wordt verbonden met het ervaringsleren en het leren
door sociale interactie (Bolhuis en Simons, 2001).
Leren door kritische reflectie
Leren door kritische reflectie komt tot stand door aan jezelf en elkaar vragen
te stellen. Kritische reflectie kan een individuele activiteit zijn, maar wordt
ook gestimuleerd door sociale interactie. Kritisch reflectief leren kan ertoe
bijdragen dat er naast de verdieping en verbreding die in het theoretische
leren kan optreden ook ruimte komt voor het vernieuwen en het ter
discussie stellen van vanzelfsprekendheden (Bolhuis en Simons, 2001).
Door deze verschillende vormen van leren te combineren ontstaan er niet
alleen op individueel niveau, maar ook op organisatieniveau de beste
resultaten in termen van competenties (de individuele bekwaamheid tot
handelen in situaties en de daarvoor benodigde kennis, vaardigheden en
attitude, Van der Sanden, 2001) en productiviteit.
Leren kan op verschillende manieren, maar ook op verschillende plaatsen. In
dit rapport staat het leren op de werkplek centraal. In de volgende paragraaf
wordt ingegaan op het leren op de werkplek.
1.2 Leren op de werkplek Leren en opleiden zijn belangrijk omdat ze voorzien in de groeiende
behoefte aan competentieontwikkeling van werknemers. Het kan gaan om de
behoefte van het bedrijf, of van bepaalde actoren in het bedrijf, maar ook
om de behoefte van de werknemer zelf, die zijn ‘employability’ (de
mogelijkheid en bereidheid om flexibel inzetbaar te zijn, Keuning en Eppink,
2000) op peil wil houden, dan wel op zoek is naar interessanter werk
(Onstenk, 2001).
Als gevolg van nieuwe technologie, nieuwe producten en veranderende
markten nemen de eisen die aan de organisatie gesteld worden wat betreft
flexibiliteit, kwaliteitszorg en kostenreductie toe. Voor organisaties lijkt het
in huis halen, of houden, van de juiste competenties een belangrijk deel van
het antwoord op deze uitdagingen. Het optimaliseren van de kwaliteit van
het productieproces in termen van efficiëntie, effectiviteit, flexibiliteit of
productkwaliteit gaat samen met vergrote eisen aan vermogens en
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bereidheid van werknemers te leren en in te spelen op veranderingen.
Kortom, de competenties van de werknemers worden (her)ontdekt als
kapitaal van de onderneming. Daarmee krijgt ook de vraag naar de
(h)erkenning van competenties en de ontwikkeling ervan nieuwe betekenis
(Onstenk, 2001).
Steeds meer organisaties ontwikkelen zich tot lerende, competentiegerichte
of kwalificerende organisaties. Tal van bedrijven ontwikkelen een systeem
van competenties waarmee functies of rollen van werknemers worden
beschreven en personen worden aangestuurd, beoordeeld, beloond en in
een opleidingstraject worden geplaatst. Competentieontwikkeling als
strategisch doel veronderstelt een integraal ‘Human Resource Development’
(alle intentionele leeractiviteiten waardoor individuen kwalificaties kunnen
verwerven, Thijssen, 1995) beleid, waarin aandacht wordt besteed aan
scholing, maar vooral ook aan leren op de werkplek, dat wil zeggen leren
tijdens en van het werken zelf. Het wordt steeds lastiger werknemers van
hun werk te halen om ze te scholen, het ontwikkelen van opleidingen blijft
achter bij de veranderingen in de markt, maar vooral de feitelijke effectiviteit
en transfer van opleidingen valt tegen. Leren op de werkplek is een manier
om een aantal van deze bezwaren te ondervangen, al is dit geen
gemakkelijke opgave. Leren op de werkplek kan een essentiële bijdrage
leveren aan het verwerven en vernieuwen van vakbekwaamheid en tevens
aan de innovatie van arbeid en organisatie. Maar dit gaat niet vanzelf. Inzicht
in de eigen aard van leren op de werkplek en het bevorderen ervan is een
voorwaarde om het effectief te kunnen inzetten in een gerichte versterking
van de competentiebasis van organisaties (Onstenk, 2001).
Onstenk (1997) heeft in zijn proefschrift ‘lerend leren werken’ een
literatuurstudie uitgevoerd over leren op de werkplek. Onstenk (1997) komt
tot de volgende omschrijving van leren op de werkplek: het verwerven van
een arbeids- en beroepsgericht handelingsrepertoire (competenties), waarbij
de problemen uit de arbeidspraktijk het leerobject vormen en de reële
arbeidssituatie de leeromgeving is. Leren op de werkplek is veelvormig en
moeilijk te identificeren. Het leren hoeft niet gestructureerd en gestuurd te
worden door een professionele pedagogische instantie, maar kan gestuurd
worden door de lerende zelf of door de arbeidsactiviteit. De vele vormen van
leren op de werkplek kunnen op een continuüm geplaatst worden dat loopt
van ‘spontaan’ verlopende leerprocessen (in het werk geïntegreerd leren),
waarbij het leren word gestuurd door de sociale werkomgeving en/ of de
lerende zelf tot ‘opleiden op de werkplek’, waarbij het leren (ook) wordt
gestuurd door pedagogisch-didactische ingrepen in; leerinhoud,
leeromgeving en begeleiding op de werkplek.
In de volgende paragraaf wordt ingegaan op leerbevorderende maatregelen
die een organisatie kan nemen om het leren op de werkplek te stimuleren.
1.3 Leerbevorderende Leren vindt op veel meer manieren plaats dan alleen in opleidingssituaties.
maatregelen De meeste leerprocessen verlopen autonoom. Autonome leerprocessen, het
alledaags leren, verlopen ongestuurd. Deze manier van leren is niet altijd het
meest efficiënt en effectief. De organisatie heeft bij deze vorm van leren
geen opleidingskosten, maar betaalt vaak wel veel ‘leergeld’. Leergeld wordt
onder andere betaald in de vorm van productiviteitsverlies, te lage kwaliteit
van producten of diensten, kosten van fouten of een groot verloop (Kruijd,
1991 en Verhoeven, 1986).
Organisaties nemen dan ook maatregelen om het autonome leren te
bevorderen. Deze leerbevorderende maatregelen zijn; alle structurele en
incidentele acties die bedoeld zijn om het leren van en in organisaties te




condities die in algemene zin autonoom leren bevorderen.
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Het verschil in de drie categorieën leerbevorderende maatregelen wordt
vooral bepaald door de mate waarin (Kruijd, 1991):
leerdoelen zijn gespecificeerd;
er sprake is van een gestructureerd plan;
de activiteiten in de tijd zijn gepland.
In figuur 3 zijn de leerbevorderende maatregelen weergegeven. Tevens is in
het figuur de plaats van leren op de werkplek zichtbaar. Naast het leren op
de werkplek door leerbevorderende maatregelen, opleiden / ontwikkelen/
condities, is het ook mogelijk dat er leerprocessen op de werkplek
plaatsvinden zonder leerbevorderende maatregelen, de autonome
leerprocessen.
Figuur 3 Leerbevorderende maatregelen (Kruijd, 1991)
Bij opleiden is er altijd sprake van concreet meetbare doelen. Om zo efficiënt
en effectief mogelijk de leerdoelen te bereiken, verlopen opleidingen volgens
een professioneel ontwikkeld plan (Kruijd, 1991).
Ontwikkelen verloopt via ontwikkelingsactiviteiten zoals leerprojecten,
werkconferenties en algemeen oriënterende bijeenkomsten. De doelen van
ontwikkelingsactiviteiten zijn meestal globaal omschreven, en daardoor
minder meetbaar. De werknemers zijn zelf verantwoordelijk voor het
realiseren van de globale doelen. De gewenste ondersteuning wordt gegeven
in de vorm van begeleiding (Kruijd,1991).
Condities die in algemene zin het autonome leren bevorderen kunnen liggen
op het terrein van (Kruijd,1991):
Leidinggeven en personeelsbeleid. Bijvoorbeeld: duidelijke doelstellingen,
werkoverleg, beloningen en sancties, studiefaciliteiten, jobrotation, inspelen
op aspiraties.
Inrichting van de werkplek. Bijvoorbeeld: beschikbaarheid en
toegankelijkheid van documentatie, werkbeschrijvingen, mogelijkheden om
ervaringen uit te wisselen over het werk met collega’s.
Cultuur. Leren is goed; stimuleren om met elkaar te leren, fouten maken
mag, bereidheid tot geven en ontvangen van feedback.
Essentieel is dat er alleen in algemene zin een doel is gedefinieerd. Wat er
geleerd moet worden ligt niet vast, wel dat er geleerd moet worden en
waarom. De condities vormen de bedding waarbinnen geleerd kan worden of
nodigen uit tot leren (Kruijd, 1991).
1.4 Samenvatting Mensen leren altijd en overal, binnen en buiten hun werk. Leren houdt een
verandering in die zowel onbewust kan ontstaan als opzettelijk en gepland
tot stand kan worden gebracht. Er vindt een verandering plaats in kennis,
houding, vaardigheden en / of in het vermogen om te leren. Leren gebeurt
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op verschillende manieren. Er kan onderscheid worden gemaakt in; leren
door ervaring, leren door sociale interactie, leren door theorie en leren door
kritische reflectie. Het combineren en integreren van verschillende manieren
van leren zorgt ervoor dat de organisatie zich kan ontwikkelen tot een
competentiegerichte organisatie. Competentieontwikkeling verondersteld
dat er aandacht wordt besteed aan leren op de werkplek. Leren op de
werkplek is het verwerven van een arbeids- en beroepsgericht competenties,
waarbij de problemen uit de arbeidspraktijk het leerobject vormen en de
reële arbeidssituatie de leeromgeving is. Leren op de werkplek kan
bevorderend worden door: opleiden, ontwikkelen en condities.
Opleiden en ontwikkelen zijn vormen van leren op de werkplek die (kunnen)
plaatsvinden onder begeleiding van een ervaren collega, een chef of een
instructeur. In het volgende hoofdstuk als daarom worden ingegaan op
begeleid leren op de werkplek. In hoofdstuk 3 staat het leerklimaat in een
organisatie centraal. Het leerklimaat is te vergelijken met de hierboven
genoemde condities. De condities vormen de bedding waarbinnen geleerd
kan worden of nodigen uit tot leren. Het leerklimaat op de werkplek is de
ruimte en de stimulans die de werknemers krijgen om zich lerend te
gedragen.
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Hoofdstuk 2 Begeleid leren op de werkplek
In dit hoofdstuk wordt als eerste ingegaan op begeleid leren op de werkplek.
Daarna worden verschillende vormen van begeleid leren op de werkplek
besproken. Vervolgens wordt er ingegaan op werkplekopleidingen. Als
laatste wordt er een samenvatting gegeven.
2.1 Begeleid leren op Begeleid leren op de werkplek houdt in dat er weliswaar normale     
de werkplek werkactiviteiten worden uitgevoerd maar dat er tevens expliciet en met hulp
 van buitenaf aandacht wordt besteed aan het verwerven van de kennis,
houdingen en vaardigheden die voor het werk nodig zijn (Bolhuis en Simons,
1999). Er zijn verschillende vormen van begeleid leren op de werkplek (De
Jong, 1995). Deze vormen worden in paragraaf 2 besproken. De hulp van
buitenaf kan worden gegeven door de chef, door een meer ervaren collega,
door diverse collega’s, in materiele vorm door schriftelijk materiaal of
technologische media en of door een werkplekopleiding. Het kan bij hulp
van buitenaf ook gaan om gestructureerd opleiden op de werkplek. Als een
individueel afgestemd leertraject gewenst is, zijn vormen van begeleid leren
zoals mentorschap (zie paragraaf 6.2) zinvol (Bolhuis en Simons, 1999).
Bij het leren op de werkplek speelt het alledaagse, socialiserende leren altijd
een rol. Mensen leren als gevolg van de interactie met anderen en de
participatie in de gebruikelijke gang van zaken. Over het algemeen sluit het
begeleide leren op de werkplek hierbij aan. De introductie van nieuwe
werknemers is een vorm van begeleid leren op de werkplek waarbij spontane
en socialiserende leerprocessen samengaan met meer expliciete,
georganiseerde leersprocessen (Van Unen, 1994).
Opleiden op de werkplek wordt soms geassocieerd als een zeer beperkte of
zelfs ongunstige manier om leren te begeleiden. Het idee dat opleiden op de
werkplek een ongunstige manier van begeleiden is, stoelt op de aanname
dat het hierbij alleen zou kunnen gaan om eenvoudige uitvoerende
handelingen die zonder enig inzicht slechts nagedaan hoeven te worden en
de observatie dat leren op de werkplek vaak begeleid wordt door mensen die
hiervoor niet de gewenste capaciteiten hebben (Bolhuis en Simons, 1999).
Langzamerhand komen begeleid leren en opleiden op de werkplek meer in
de belangstelling. Een voordeel is dat transferproblemen bij leren op de
werkplek veel minder groot zijn. De gerichtheid op het handelen is direct en
op vanzelfsprekende wijze aanwezig. Mede door de transfer kan de kosten/
baten-analyse in veel gevallen gunstiger uitvallen dan bij opleiden buiten de
werkplek. Aan de ontwikkeling van de hulp van buitenaf, of dit nu materiele
middelen en / of de deskundigheid van personen betreft, dient echter wel
degelijk aandacht – en dus geld – te worden besteed om bovengenoemde
twee bezwaren te ondervangen (Bolhuis en Simons, 1999).
In paragraaf drie wordt uitgebreid stilgestaan bij het begrip
werkplekopleiding. In deze paragraaf worden ook een zestal
aandachtspunten besproken. Deze aandachtspunten kunnen de potentiële
problemen van werkplekopleidingen voorkomen.
Zoals gezegd, zijn er verschillende vormen van begeleid leren op de
werkplek. In de volgende paragraaf wordt ingegaan op drie hoofdvormen van
begeleid leren op de werkplek.
2.2 Vormen van begeleid In deze paragraaf wordt ingegaan op de drie hoofdvormen van begeleid
leren op de werkplek     leren op de werkplek. 
De vele vormen van begeleid leren op de werkplek zijn in essentie terug te
brengen tot drie vormen. Deze vormen zijn in figuur 4 weergegeven;


























































Figuur 4 Vormen van begeleid leren op de werkplek
Werkplekoefening
Werkplekoefening heeft haar wortels in het opleidingsconcept van de gilden.
De nieuwe werknemer krijgt een ervaren collega toegewezen die hem helpt
het vak te leren. Door observatie en vervolgens het zelf uitvoeren van taken,
leert de werknemer het werk. Er is geen sprake van een opleidingsplan. De
structuur van de opleiding wordt bepaald door de werkzaamheden zoals
deze zich op de werkplek aandienen (Van der Klink, 2000).
Deze opleidingsvorm is typerend voor ambachtelijke bedrijven, waar het
persoonlijk vakmanschap bepalend is voor de kwaliteit van het product
(Jong, 1995).
Werkplekinstructie
Werkplekinstructie is met name ontwikkeld in de Verenigde Staten.
Gedurende de Tweede Wereldoorlog was er in de Amerikaanse industrie
behoefte aan nieuwe werknemers die snel inzetbaar moesten zijn. Ook nu
staat deze vorm van begeleid leren nog volop in de belangstelling (Jacobs en
Jones, 1995). Op basis van een taakanalyse worden modules ontwikkeld
waarmee de taken stapsgewijs, onder begeleiding van een instructeur,
worden aangeleerd. De instructeur demonstreert de taakuitvoering en vraagt
vervolgens de werknemer de taak uit te voeren. Tijdens dit oefenen geeft de
instructeur feedback. Het oefenen gaat door totdat de werknemer de taak
foutloos kan uitvoeren (Van der Klink, 2000).
Werkplekinstructie is typerend voor arbeidsorganisaties waarin het
belangrijk is dat handelingen strikt volgens voorschriften worden uitgevoerd.
Het betreft veelal gestandaardiseerde productie (Jong, 1995).
Werkplekstudie
Werkplekstudie is een vorm van begeleid leren waarbij, in vergelijking met
werkplekinstructie, het initiatief tot leren meer bij de werknemer zelf wordt
gelegd. Ook hier vindt een taakanalyse plaats. Deze analyse mondt niet uit in
modules, maar is bedoeld als basis voor het maken van een aantal
opdrachten die tezamen de taakinhoud omvatten. De werknemer krijgt
telkens een opdracht en moet deze tamelijk zelfstandig uitvoeren. De
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werknemer krijgt een begeleider toegewezen die als coach fungeert (Van der
Klink, 2000).
Er zin twee factoren die richtinggevend zijn voor de keuze van één van deze
vormen:
de aard van de te leren taken;
het leerbeleid in de organisatie.
Voor taken waarbij de uitvoering niet geheel voorspelbaar is, ligt het voor de
hand te kiezen voor een werkplekstudie, omdat deelnemers dan veel meer
gestimuleerd worden om na te denken over de mogelijke manieren van
taakuitvoering. Betreft het taken die volgens een vaste procedure worden
uitgevoerd, dan kan worden volstaan met het inzetten van werkplekoefening
of werkplekinstructie. Werkplekinstructie verdient de voorkeur als het taken
betreft die risicovol zijn . Werkplekoefening komt alleen in aanmerking als
de kennis over alle facetten van de taakuitvoering door observatie kan
worden verworven (Van der Klink, 2000).
Naast de aard van de taken speelt het leerbeleid van de organisatie een rol.
Werknemers krijgen tegenwoordig steeds meer verantwoordelijkheden
(zelfsturende teams, empowerment (lagere niveaus in de organisatie krijgen
meer macht)), dan is het aannemelijk dat er gekozen wordt voor een
opleidingsvorm waarbij de eigen verantwoordelijkheid van de werknemers
voor het leerproces wordt benadrukt. Het is immers weinig geloofwaardig als
organisaties van hun werknemers steeds meer zelfstandigheid verlangen en
anderzijds de verwerving van kennis en vaardigheden vormgeven door
werkplekinstructie (onder begeleiding uitvoeren van taken). Het is dus
aannemelijk dat werkplekstudie (zelfstandig uitvoeren van opdrachten) de
komende jaren meer in de belangstelling zal komen te staan (Van der klink,
2000).
Exacte gegevens over de inzet van de drie vormen in de opleidingspraktijk
ontbreken. Onderzoekers als Jacobs en Jones (1995) en Glaudé (1997)
suggereren dat werkplekoefening veelal wordt toegepast en dat
gestructureerde vormen, zoals werkplekinstructie en werkplekstudie, in de
praktijk tamelijk weinig voorkomen.
Werkplekoefening is een vorm van leren waarbij het leren door doen centraal
staat. Het leren vindt op een informele manier plaats. Informeel leren houdt
in dat het leren ad hoc en veelal niet volledig gepland plaatsvindt (Brouwers
en Van der Burgh, 2000). Werkplekinstructie en werkplekstudie zijn
gebaseerd op een taakanalyse en worden begeleid door een instructeur. Bij
deze twee vormen van begeleid leren op de werkplek vindt het leren op een
formele manier plaats. Formeel leren houdt in dat leersituatie op de
werkplek door de organisatie bewust worden georganiseerd met de
bedoeling bij werknemers bepaalde leeractiviteiten op te roepen. (Brouwers
en Van der Burgh, 2000). Werkplekinstructie en werkplekstudie vallen in dit
rapport onder een werkplekopleiding. In de volgende paragraaf wordt
besproken wat er onder een werkplekopleiding wordt verstaan. Een
werkplekopleiding is een voorbeeld van een gestructureerde begeleiding van
leerprocessen.
2.3 Werkplekopleiding In deze paragraaf wordt als eerste ingegaan op de definiëring van het begrip
‘opleiden op de werkplek’. Vervolgens worden de sterke punten en de
problemen van opleiden op de werkplek weergegeven. Daaropvolgend
worden een aantal belangrijke aandachtspunten genoemd.
Definiëring
In het vorige hoofdstuk is aandacht besteed aan het leren op de werkplek.
Daarbij is betoogd dat opleiden op de werkplek een van de manieren is
waarop leren op de werkplek vorm kan krijgen. Opleiden op de werkplek is
in het vorige hoofdstuk nog niet gedefinieerd. Bij de definiëring doet zich
het probleem voor dat de opvattingen over wat nu wel of niet tot
werkplekopleidingen wordt gerekend sterk uiteen lopen. Zo stelt De Jong
(1995a) dat de variëteit aan vormen van werkplekopleidingen groot is en dat
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een heldere definitie vooralsnog toekomstmuziek blijft. Jacobs en Jones
(1995) daarentegen hanteren een zeer beperkte definitie. Zij leggen de
nadruk op het planmatige en behavioristische karakter van
werkplekopleidingen. Andere onderzoekers, zoals Glaudé (1997) en Van der
Klink (2000) nemen een tussenpositie in. Zij streven niet naar een
allesomvattende, algemeen geldende definitie. Zij beperken zich tot het
benoemen van de meest essentiële componenten van werkplekopleidingen.
Volgens Van der Klink (2000) zijn de volgende componenten essentieel voor
werkplekopleidingen:
1. De opleiding vindt plaats op de werkplek, of op een gesimuleerde
werkplek die de taken en condities representeert die op de reële werkplek
gangbaar zijn.
2. De werkplek is noodzakelijk voor de opleiding, dat wil zeggen er wordt
gebruik gemaakt van de materialen en machines die tot de functie behoren.
3. De arbeidsorganisatie draagt de uiteindelijke verantwoordelijkheid voor
de opleiding, ook al kan dit in de praktijk inhouden dat een extern
opleidingsbureau wordt ingeschakeld voor het verzorgen van de
werkplekopleiding.
4. Tussen de werknemer en de arbeidsorganisatie worden afspraken
gemaakt over de te realiseren leerdoelen.
5. Door de organisatie zijn maatregelen getroffen die garanderen dat de
beoogde leerdoelen kunnen worden behaald. Deze maatregelen, die
tezamen het opleidingsarrangement vormen, hebben betrekking op:
- de intensiteit en wijze van begeleiding (fysiek, op afstand, elektronisch);
- de beschikbaarheid van leermiddelen (handboeken, opdrachten,
databases);
- de evaluatie inzake de mate waarin de leerdoelen zijn gerealiseerd.
Kernachtig samengevat: opleiden op de werkplek is een vorm van
georganiseerd en doelgericht leren op de werkplek, waarbij het leren wordt
gefaciliteerd door de inzet van een opleidingsarrangement (Van der Klink,
2000).
Deze afbakening van wat wel of niet tot werkplekopleidingen wordt
gerekend, impliceert geenszins dat hiermee uitspraken over de effectiviteit
van verschillende vormen van leren worden gedaan. Er bestaan krachtige
vormen van leren, waarbij geen gebruik wordt gemaakt van een
opleidingsarrangement. Te denken valt bijvoorbeeld aan werkoverleg, aan de
instelling van een projectgroep waarin werknemers gezamenlijk een
probleem oplossen of aan vormen van taakroulatie (job rotation). Wat deze
vormen van leren gemeenschappelijk hebben, is dat het leren wordt
gefaciliteerd door aanpassingen van de arbeid in de organisatie (Van der
Klink, 2000).
Overigens blijkt dat er in de praktijk bij veel werkplekopleidingen een
combinatie wordt gemaakt van opleidingsarrangement en ingrepen in het
werkproces, zoals het aanbieden van job rotation programma’s voor nieuwe
werknemers, zodat zij snel de diverse geledingen in een organisatie leren
kennen (Jong, 1995a).
Wel of niet opleiden op de werkplek
Opleiden op de werkplek is in veel situaties een goede opleidingsmethode.
Hieronder wordt ingegaan op de sterke punten en de potentiële problemen
van opleiden op de werkplek. Ook worden er situaties aangegeven waarin
opleiden op de werkplek niet gewenst of zelfs niet mogelijk is.
Sterke punten van opleiden op de werkplek zijn (Kruijd, 1991; Bochardt en
Kruijd, 1988; Wichman, 1989; Mangum, 1985):
Door de directe relatie met de praktijk is er sprake van een grote
herkenbaarheid van de te leren vaardigheden. De relevantie van de te leren
aspecten is vaak onmiddellijk duidelijk. Bij werkplekopleidingen spelen
transferproblemen een minder grote rol.
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Veelal worden de vaardigheden via werkplekopleidingen sneller geleerd en
langer onthouden.
Een grote betrokkenheid van de werkomgeving (collega’s en chefs).
Er zijn meestal lage opleidingskosten gemoeid met het opleiden op de
werkplek. Dit komt door de, over het algemeen, korte duur van de opleiding
en doordat er geen reistijd is. De ontwikkelkosten voor werkplekopleidingen
zijn niet hoger of lager dan voor andere vormen van opleidingen.
Grote flexibiliteit. Werkplekopleidingen zijn makkelijk te plannen op
momenten dat het management dat nodig vindt. Werkplekopleidingen zijn
eveneens gemakkelijk aan te passen aan ontwikkelingen in de
werkuitvoering.
Het opleiden op de werkplek kent ook een aantal potentiële problemen
(Kruijd, 1991; Bochardt en Kruijd, 1988; Wichman, 1989; Mangum, 1985):
Spanning tussen productie en opleiden. In situaties met een hoge werkdruk
krijgt het opleiden vaak te weinig aandacht.
Het opleidingsmateriaal wordt slecht bijgehouden. Bij noodzakelijke
wijzigingen als gevolg van veranderingen in het werk wordt te weinig of te
laat overgegaan tot het bijstellen van het opleidingsmateriaal.
Het begeleiden wordt uitbesteed aan daarvoor minder geschikte
werknemers. Soms zijn geen geschikte begeleiders beschikbaar. Ook komt
het voor dat managers te lage of onjuiste normen hanteren bij de selectie
van begeleiders (de makkelijkst te missen werknemer).
Extra regelwerk voor bedrijfsonderdelen. De neiging ontstaat om daar
onvoldoende aandacht aan te besteden.
Er wordt te weinig aandacht besteed aan de soms noodzakelijke
achtergronden van de te leren vaardigheden. Soms is dat een gevolg van te
geringe aandacht voor de achtergronden bij de begeleider. Soms is er
gewoon te weinig tijd beschikbaar of ontbreekt de kennis.
Er zijn ook situaties waarin het opleiden op de werkplek helemaal niet
mogelijk is of niet gewenst is (Kruijd, 1991; Bochardt en Kruijd, 1988;
Wichman, 1989; Mangum, 1985):
- Er zijn te veel veiligheidsrisico’s voor de lerende of voor personen in
zijn omgeving.
De productie wordt teveel verstoord.
Materiaal, apparatuur of speciaal gereedschap kan niet of slechts beperkt
beschikbaar worden gesteld voor het opleiden.
Er kan geen toestemming worden verleend voor het werken met de
installaties in verband met garantiebepalingen, wettelijke bepalingen of een
te hoog afbreukrisico (ontstaan van schade aan installatie).
Het leerproces verloopt te inefficiënt (te veel verstoringen, onvoldoende
oefenmogelijkheden).
De vaardigheden zijn te complex om op de werkplek te leren.
Als deze situaties zich voordoen, moet gezocht worden naar andere
manieren van opleiden of combinaties met andere werkvormen. Als eerste
komen dan praktijkvervangende opleidingsmethoden (simulatie) in
aanmerking (Kruijd, 1991).
Hierboven zijn een aantal potentiële problemen van opleiden op de werkplek
genoemd. Om deze problemen te voorkomen worden hierna een aantal
aandachtspunten besproken.
Belangrijke punten bij opleiden op de werkplek
In het voorgaande werden een aantal potentiële problemen van het opleiden
op de werkplek genoemd. Hierop aansluitend worden hierna zes




De kwaliteit van de begeleider is van grote invloed op het slagen van het
opleiden op de werkplek. Naast deskundig moet hij vooral gemotiveerd zijn
voor zijn taak (Kruijd, 1991).
Het managen
Onder het managen wordt het regelen, het coördineren en het bewaken van
de voortgang van het opleidingstraject verstaan. Tevens horen daar het
bewaken van de kwaliteit van de opleidingsresultaten en opleidingmateriaal
bij. In de praktijk blijkt het managen van werkplekopleidingen moeilijk.
Managers zijn vaak te druk met operationele problemen en het opleiden van
de werknemers heeft niet altijd de hoogste prioriteit. Het is dan ook
belangrijk een aantal mechanismen in de organisatie van werkplek-opleiden
in te bouwen die verzekeren dat de grenzen van het aanvaardbare niet
worden overschreden. Bij deze mechanismen valt te denken aan een
systematische evaluatie van de kwaliteit van het opleidingsmateriaal, de
leerresultaten en de kwaliteit van het functioneren van het
opleidingssysteem als geheel door een opleidingsafdeling of
personeelsmanager (Kruijd, 1991).
De cultuur
Ook de cultuur in de leer / werkomgeving is van groot belang. De
werkomgeving moet gericht zijn op het versterken van de leermotivatie. Er
moet een bereidheid zijn om de ‘overlast’ van een lerende te accepteren. De
omgeving moet in staat en bereid zijn tot het geven van positieve feedback.
Fouten moeten niet gezien worden als een drama, maar als een goede
mogelijkheid om te leren (Kruijd, 1991).
Informatie
Ook de beschikbaarheid en toegankelijkheid van de benodigde informatie is
van groot belang. De informatie is vaak slechts aanwezig in een vorm die
alleen toegankelijk is voor een deskundige (Kruijd, 1991).
Het opleidingsmateriaal
Wil een werkplekopleiding slagen, dan moet er een duidelijk plan aanwezig
zijn. De leerstrategie moet op een deskundige wijze zijn ontwikkeld. Ook het
leermateriaal (leeraanwijzingen, opdrachten, toetsen) moet aan hoge eisen
voldoen. Deze eisen zijn vaak hoger dan bij klassikale vormen van opleiden.
Er is immers geen professionele docent meer beschikbaar die eventuele
onvolkomenheden kan opvangen. Het opleidingsplan moet in een voor de
begeleider hanteerbare vorm zijn gegoten. Het begeleidermateriaal moet
duidelijk en motiverend zijn. De begeleiders beschikken immers niet over de
vereiste deskundigheden, de tijd en de middelen om het benodigde
opleidingsmateriaal te maken (Kruijd, 1991).
Implementatie
Bij het invoeren van opleiden op de werkplek is een zorgvuldige
implementatie noodzakelijk. Bij de implementatie moet men vooral aandacht
besteden aan de motivatie van de betrokken medewerkers (begeleiders en
management) en aan de leercondities. In situatie waarin men voor het eerst
gaat werken met deze vorm van opleiden moet veel energie worden gestopt
in het aangeven van de kwetsbare punten en het essentiële verschil met
klassieke vormen van opleiden. Begeleiders zijn geneigd terug te vallen op
‘schooltje spelen’. Een zekere mate van begeleiding door professionele
opleiders is in de beginfase vaak nodig (Kruijd, 1991).
2.4 Samenvatting Begeleid leren op de werkplek houdt in dat er weliswaar normale
werkactiviteiten worden uitgevoerd maar dat er tevens expliciet en met
begeleiding aandacht wordt besteed aan het verwerven van de kennis,
houdingen en vaardigheden die voor het werk nodig zijn. De verschillende
vormen van begeleid leren op de werkplek zijn in te delen in drie
hoofdvormen: werkplekoefening, werkplekinstructie en werkplekstudie. De
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begeleiding op de werkplek kan worden gegeven door een ervaren collega,
een chef of in de vorm van een werkplekopleiding.
Opleiden op de werkplek is een vorm van georganiseerd en doelgericht leren
op de werkplek, waarbij het leren wordt gefaciliteerd door de inzet van een
opleidingsarrangement. Opleiden op de werkplek is in veel situaties een
goede opleidingsmethode. Wel kent het opleiden op de werkplek een aantal
potentiële problemen. Om deze problemen te voorkomen moet er aandacht
gegeven worden aan; de begeleider, het managen, de cultuur, de informatie,
het opleidingsmateriaal en de implementatie.
Eén van de punten waarop men moet letten bij het opleiden op de werkplek
is de cultuur. De werkomgeving moet gericht zijn op het versterken van de
leermotivatie. In hoofdstuk 1 is ook al gesproken over de condities die de
bedding vormen waarbinnen geleerd kan worden of uitnodigend zijn voor
het leren. In het volgende hoofdstuk staat daarom het leerklimaat van de
organisatie centraal. Het leerklimaat zorgt ervoor dat mensen de ruimte en




In dit hoofdstuk wordt als eerste leren in organisaties besproken. Vervolgens
wordt er ingegaan op de  definiëring van het begrip leerklimaat.
Daaropvolgend worden de waardedimensies van leerklimaat omschreven.
Daarna wordt er ingegaan op het creëren van een gunstig leerklimaat. Als
laatste wordt er een samenvatting gegeven.
3.1 Op leren gerichte Leren in een organisatie omvat meer dan het leren van de individuen in de
organisaties organisatie. Het stimuleren van de leerprocessen van individuele werknemers
zou vorm kunnen krijgen door een opleidings- en
loopbaanontwikkelingsbeleid. De werknemer krijgt dan de kans om zichzelf
te ontplooien. Een ‘lerende organisatie’ doet meer dan dat. In een ‘lerende
organisatie’ heerst het besef dat dingen niet lang hetzelfde blijven
aangezien de organisatie in een sterk veranderde omgeving opereert (Pedler,
1991; in : Sprenger, 2000).
Diverse auteurs geven omschrijvingen van wat een lerende organisatie is of
doet, zoals:
-  Een organisatie die een bewust beleid voert om het leren van alle
werknemers te bevorderen (Bomers, 1990).
-  Een organisatie die continu transformeert (Pedler, 1991, in: Sprenger,
2000).
-  Een organisatie die de gelegenheid biedt aan medewerkers om
bekwaamheden (disciplines) te ontwikkelen
   (Senge, 1990).
Het concept van de lerende organisatie is meer een ideaalbeeld dan een
werkelijk na te streven profiel. Dat zou overigens ook tegenstrijdig zijn in
zichzelf: een lerende organisatie is zeker geen blauwdruk, aangezien dit
onmiddellijk tot gevolg zou hebben dat er starheid zou ontstaan in het
volgen van een bepaalde vooropgezette structuur.
Daarom lijkt het beter te spreken van ‘op leren gerichte’ organisaties (Leys,
Wijgaarts en Hancke, 1992, in: Sprenger, 2000). Dat zijn organisaties waar
de volgende kenmerken in meer of mindere mate voorkomen;
-  De opvatting heerst dat dingen niet lang hetzelfde blijven (Pedler, 1991,
in: Sprenger, 2000).
-  Er is op strategisch niveau bewust aandacht voor het leren van
bekwaamheden (Prahalad en Hamel, 1990, in: Sprenger, 2000).
-  De structurering van de organisatie krijgt vorm rondom teams die
procesgeoriënteerd zijn (Ghosal, 1999, in: Sprenger, 2000).
-  Er heerst een klimaat dat stimulerend is voor medewerkers om nieuwe
kennis en vaardigheden te verwerven, maar ook om vaardigheden te
ontwikkelen op het gebied van leren en probleem oplossen zélf, om op die
manier te leren leren (Tjepkema en Wognum, 1996, in: Sprenger, 2000).
-  De stijl van leidinggeven is eerder coachend dan hiërarchisch (Senge,
1990).
-  Men creëert faciliteiten voor het leren en ontwikkelen van medewerkers
(Kessels, 1993, in: Sprenger, 2000).
-  Men ontwikkelt systemen die feedback geven op prestaties en zodoende
mensen de gelegenheid geven verbeteringen door te voeren (Gloshal en
Barlett, 1999, in: Sprenger, 2000).
-  Opleiders vervullen de rol van het begeleiden van leerprocessen eerder dan
het structureren ervan (Laiken, 1993, in: Sprenger, 2000).
Een van de kenmerken van een ‘op leren gerichte’ organisatie is het
leerklimaat in de organisatie. Het leerklimaat zorgt ervoor dat de
werknemers worden gestimuleerd om te leren en zichzelf te ontwikkelen. De
organisatie kan het leerklimaat bevorderen door bijvoorbeeld
opleidingsmogelijkheden aan te bieden of de werknemers de ruimte te
geven om te experimenteren. In hoofdstuk 1 is gesproken over leren op de
werkplek. Een van de maatregelen die de organisatie kan nemen om het
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leren op de werkplek te stimuleren is het zorgen voor de juiste condities. De
condities vormen de bedding waarbinnen geleerd kan worden of nodigen uit
tot leren. Deze condities zijn te vergelijken met het leerklimaat. In de
volgende paragraaf wordt daarom nader ingegaan op het leerklimaat in een
organisatie.
3.2 Leerklimaat Het is van belang dat organisaties zicht krijgen op de impliciete invloeden
die een rol spelen bij het leren van werknemers. Niet alleen kunnen
managers en opleiders daardoor hun toekomstig handelen beter bepalen,
maar krijgen werknemers ook inzicht in de wijze waarop het leerklimaat hun
ontwikkeling beïnvloedt. Managers en opleiders zouden zich dan ook meer
bewust moeten zijn van de verschillende misvattingen die er over leerklimaat
bestaan. Een eerste misvatting is dat het ideale leerklimaat, dat voor alle
werknemers gunstig is, niet bestaat. Gezien de grote verschillen die er
tussen organisaties bestaan is dit niet mogelijk. Een tweede misvatting is dat
verondersteld wordt dat managers en opleiders in belangrijke mate invloed
kunnen uitoefenen op het leerklimaat in organisaties. Leerklimaat is een
fenomeen dat moeilijk te veranderen is. Niet alleen zijn werknemers zich
veelal niet bewust van de waarden die een rol spelen in het leerklimaat, ook
is het moeilijk deze waarden rechtstreeks te beïnvloeden (Baars, 2003).
Managers en opleiders kunnen dan ook beter hun aandacht richten op het
verkrijgen van inzicht in de waarden ten aanzien van leren die een rol spelen
in het leerklimaat. Deze waarden zijn niet alleen van betekenis voor de mate
waarin aanwezige leermogelijkheden op de werkplek worden benut, maar ze
kunnen ook bepalend zijn voor de slagingskans van de introductie van
nieuwe leermogelijkheden (Baars, 2003).
Definiëring
Leerklimaat is een begrip dat afkomstig is uit de onderwijskundige
literatuur. Het leerklimaat verwijst dan naar  een school en heeft betrekking
op het geheel van omgevingskenmerken die de leerprestaties van de leerling
beïnvloeden (Michaud (1989), in: Klarenberg, Moorsel en Poell, 1996). De
(bedrijfs-) opleidingskundige literatuur is het concept leerklimaat gaan
toepassen in arbeidsorganisaties. Hierna wordt er ingegaan op twee
benaderingen waarin het leerklimaat een belangrijke rol vervult. Dit zijn de
leernetwerkbenadering en de lerende organisatie.
Leernetwerkbenadering
De leernetwerkbenadering verwijst naar een conceptueel raamwerk dat door
Van der Krogt (1995) is ontwikkeld. Deze benadering geeft de wijze aan
waarop het leren en werken in organisaties wordt georganiseerd. Dit
conceptueel raamwerk wordt door Van de Krogt ook wel getypeerd als de
leernetwerktheorie. De leernetwerktheorie kan worden beschouwd als één
van de eerste theorieën waarin een poging is gedaan om het begrip
leerklimaat te conceptualiseren (Baars- van Moorsel, 2003).
De leernetwerktheorie richt zich voornamelijk op het leersysteem in
organisaties. Onder leersysteem wordt een samenstel van actoren in en rond
een arbeidsorganisatie verstaan, die activiteiten ondernemen die relevant
zijn voor het leren van organisatieleden. In de leernetwerktheorie worden de
termen leersysteem en leernetwerk afwisselend gehanteerd. Aan de
leernetwerktheorie liggen twee uitgangspunten ten grondslag. In de eerste
plaats stelt deze theorie dat leersystemen arbeidsrelevant moeten zijn. In de
tweede plaats stelt de leernetwerktheorie dat leersystemen humaan moeten
zijn. Dit houdt in dat leersystemen zo georganiseerd moeten worden dat
werknemers zich in overeenstemming met hun opvattingen en individuele
mogelijkheden kunnen ontwikkelen (Van der Korgt, 1995).
Leren wordt in de leernetwerktheorie gedefinieerd als het ontwikkelen van
arbeidsactietheorieën. Arbeidsactietheorieën verwijzen naar de
actietheorieën die betrekking hebben op arbeid. Ze verwijzen naar richtlijnen
omtrent hoe men het werk moet uitvoeren. Uitgangspunt van de
leernetwerktheorie is dat leren plaats vindt tijdens de interactie tussen
individu en omgeving. Vanuit deze theorie is het leren niet beperkt tot
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opleidingssituaties. Het leren kan op verschillende manieren plaatsvinden,
bijvoorbeeld tijdens het uitvoeren van het werk (Van der Korgt, 1995).
In de leernetwerktheorie wordt leerklimaat opgevat als een onderdeel van
het leersysteem. Om te verduidelijken hoe beide zich tot elkaar verhouden,
wordt in de leernetwerktheorie een meer en minder zichtbare dimensie in de
structuur van het leersysteem onderscheiden. Het meest zichtbaar is de
inhoudelijke en organisatorische structuur van het leersysteem. Het betreft
hier de inhoud van de leerprogramma’s en verdeling van taken en
verantwoordelijkheden ten aanzien van het leren. De minder zichtbare
dimensie is het leerklimaat. Het begrip leerklimaat wordt in de
leernetwerktheorie niet expliciet gedefinieerd. Op basis van de
omschrijvingen die hiervan worden gegeven kan de volgende definitie
worden opgesteld (Baars- van Moorsel, 2003):
het in de inhoudelijke en organisatorische structuur van het leersysteem
neergeslagen samenstel van waarden ten aanzien van leren, welke impliciet
richting geeft aan het leergedrag van organisatiemedewerkers.
Volgens de leernetwerktheorie komt het leerklimaat in organisaties tot stand
doordat actoren (opleiders, managers, werknemers) met elkaar interacteren
op het terrein van leren en opleiden. Dit interacteren leidt tot verschillende
leeractietheorieën. Leeractietheorieën verwijzen naar de actietheorieën die
betrekking hebben op het leersysteem. Het betreft hier de waarden en
normen, inzichten en regels over het functioneren van het leersysteem. In
figuur 5 is de totstandkoming van het leerklimaat volgens Van der Krogt
(1995) weergegeven. Binnen het leernetwerk waarin actoren interacteren,
ondernemen zij allerlei activiteiten. Deze activiteiten wordt verdeeld in drie
clusters, welke hoofdprocessen worden genoemd. Het betreft hier de
hoofdprocessen: kwalificeren van werknemers, ontwikkelen van
leerprogramma’s en leerbeleidsvorming. Als gevolg van de drie
hoofdprocessen, ontstaan er gaandeweg structuren binnen het leernetwerk.
Figuur 5 Totstandkoming leerklimaat (Van der Krogt, 1995)
Lerende organisatie
In de literatuur omtrent de lerende organisatie wordt het begrip leerklimaat
veelvuldig gehanteerd (Argyris en Schön, 1978; Van Biesen, 1989; Bomers,
1991; Egberts, 1991). Hoewel in deze literatuur weinig aandacht wordt















er wel verschillende auteurs die een poging hebben gedaan om het begrip
leerklimaat te definiëren. Zo definieert Van Biesen (1989) het leerklimaat op
een werkplek als ‘de ruimte en stimulans die mensen krijgen om zich lerend
te gedragen’(p.9). Bomers (1990) daarentegen definieert een gunstig
leerklimaat als ‘een normen- en waardensysteem dat leervriendelijk is’
(p.46). Van Biesen maakt in zijn definitie een onderscheid tussen twee
aspecten die van belang zijn voor het leerklimaat. In de eerste plaats verwijst
hij naar de mogelijkheden die mensen in hun werk hebben om te leren, deze
verschillen naargelang de aard van het werk. In de tweede plaats verwijst
Van Biesen naar de rol die de sociale omgeving speelt bij het leren op de
werkplek. Hierbij doelt hij op de mate waarin sociale contacten op de
werkplek stimulerend zijn ten aanzien van leren. Hoewel in de literatuur
omtrent de lerende organisatie een nadere conceptualisering van het begrip
leerklimaat ontbreekt, wordt daarentegen wel uitgebreid aandacht besteed
aan de waarden die van belang worden geacht voor een gunstig leerklimaat
(o.a. Bomers, 1990; Sprenger, 2000; Van Biesen, 1989; Onstenk, 1997). Het
betreft hier waarden zoals tolerantie voor fouten, ruimte om te
experimenteren, openheid en dialoog, en interactie en samenwerking. In
paragraaf 3.4 worden deze waarden besproken.
Het heersende leerklimaat beïnvloedt de ontwikkeling van de werknemers.
Zo voelen werknemers zich in het ene leerklimaat uitgedaagd en
gestimuleerd tot leren. Terwijl zij in een ander leerklimaat het idee kunnen
hebben steeds meer van hetzelfde te leren. Baars (2003) constateert twee
typen leerklimaat: een regulatief en exploratief leerklimaat. In het
regulatieve leerklimaat ligt het accent op vakinhoudelijke scholing en wordt
het leren sterk van bovenaf aangestuurd. Dit leidt ertoe dat werknemers
smal worden opgeleid, hetgeen nadelig is als zij opzoek moeten naar ander
werk. In het exploratieve leerklimaat kunnen werknemers zich breed
ontwikkelen, wat bevorderlijk is voor hun kansen op de arbeidsmarkt (Baars,
2003).
Om meer inzicht te verkrijgen in het begrip leerklimaat wordt in de volgende
paragraaf ingegaan op de waardendimensies van het begrip leerklimaat.
3.3 Waardendimensies Voor de verheldering van het begrip leerklimaat is het van belang inzicht te
van leerklimaat krijgen in de waardendimensies die hieraan ten grondslag liggen. Met
behulp van waardendimensies kan het leerklimaat tussen verschillende
organisaties met elkaar worden vergeleken. Voordat de waardendimensies
van leerklimaat worden beschreven wordt er eerst stil gestaan bij het begrip
waardendimensie.
In dit rapport wordt een waarde gedefinieerd als; ‘een duurzame, min of
meer gedeelde en deels impliciete overtuiging dat een bepaalde
actiestrategie ten aanzien van het opleiden en leren van werknemers in de
organisatie verkozen dient te worden boven een andere’(Baars- van Moorsel,
2003, p. 98).
Een van de kenmerken van een waarde is dat een waarde bipolair is, ze heeft
een plus- en minpool. ‘Waarden verwijzen naar wenselijkheden waar in de
regel onwenselijkheden tegenover staan. Zo staat ‘goed’ tegenover ‘slecht’en
‘schoon’ tegenover ‘vuil’’(Oppenhuisen, 2000, p. 14, in: Baars- van Moorsel,
2003). Door het bipolaire karakter van waarden kunnen verschillen in
leerklimaat tussen organisaties zichtbaar gemaakt worden. Om het bipolaire
karakter van waarden aan te duiden, spreekt Baars- van Moorsel (2003) in
haar onderzoek over waardendimensies. Onder een dimensie wordt in dit
verband verstaan; ‘een aspect waarop het leerklimaat van organisaties met
elkaar kan worden vergeleken’ (Hofstede, 1999, p. 26, in: Baars- van
Moorsel, 2003).
De waardendimensies van leerklimaat volgens Baars- van Moorsel (2003)
zijn:
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-De doelen ten aanzien van leren. Hierbij wordt onderscheid gemaakt in
‘organisatiedoelen’en ‘persoonlijke ontwikkeling’. Het verschil tussen beide
waarden is dat men er ofwel belang aan hecht dat de activiteiten op het
terrein van leren gericht zijn op de doelen van de organisatie, ofwel dat men
van mening is dat deze activiteiten gericht dienen te zijn op de persoonlijke
ontwikkeling van werknemers.
-De inhoud van het leren. Het gaat daarbij om ‘vaktechnische
bekwaamheid’en ‘brede vakbekwaamheid’. Het eerste gaat ervan uit dat
leren vooral gericht moet zijn op de uitvoerende werkzaamheden van
werknemers. De waarde ‘brede vakbekwaamheid’verwijst naar de overtuiging
dat werknemers zodanig moeten worden opgeleid dan zij in staat zijn om
naast uitvoerende taken ook regeltaken uit te voeren.
-Didactiek van het leren. Hierbij wordt onderscheid gemaakt in
‘kennisoverdracht’en ‘ervaringsleren’. In organisaties waar men belang hecht
aan kennisoverdracht gaat men ervan uit dat werknemers het best kunnen
leren volgens het traditionele schoolmodel. In organisaties waar de waarde
‘ervaringsleren’ een rol speelt, is men ervan overtuigd dat het belangrijk is
dat werknemers leren aan de hand van ervaringen die zij opdoen in het werk
en de reflectie hierop.
-De vormgeving van het leren. Hierbij zijn de waarden ‘on the job’en ‘off the
job’ te onderscheiden. Beide verwijzen naar de fysieke plaats waar het leren
plaatsvindt.
-Opleidingsdeelname. Hierbij zijn de waarden ‘uniformiteit’en ‘differentiatie’
te onderscheiden. De waarde ‘uniformiteit’ verwijst naar een overtuiging dat
alle werknemers zoveel mogelijk gezamenlijk aan dezelfde leerprogramma’s
dienen deel te nemen. De waarde ‘differentiatie’ verwijst naar een
overtuiging dat werknemers zoveel mogelijk op individuele basis moeten
leren.
-De organisatie van het leren. Hierbij gaat het om de waarden
‘organisatieverantwoordelijkheid’en ‘gedeelde verantwoordelijkheid’. In
organisaties waar de waarde ‘organisatieverantwoordelijkheid’ een rol speelt,
beschouwt men leren als een verantwoordelijkheid van het management. In
organisaties waar men belang hecht aan de waarde ‘gedeelde
verantwoordelijkheid’ beschouwt men leren als een verantwoordelijkheid van
zowel het management als de werknemers.
In het voorgaande is duidelijk geworden wat een leerklimaat is en welke
waardendimensies van leerklimaat er onderscheiden kunnen worden. In de
volgende paragraaf wordt er ingegaan op het creëren van een gunstig
leerklimaat.
3.4 Het creëren van De auteurs Sprenger & Van Oort en Fisscher, Vinke & Ykeme hebben 
een leerklimaat onderzoek gedaan naar de aspecten die van belang zijn bij het creëren van
een gunstig leerklimaat. In deze paragraaf worden eerst de aspecten
besproken voor het creëren van een leerklimaat. Daarna worden een aantal
waarden, die van belang zijn bij een gunstig leerklimaat, expliciet genoemd.
Voordat er wordt ingegaan op de aspecten en waarden voor het creëren van
een leerklimaat wordt eerst stilgestaan bij één van de, in paragraaf 3.2
genoemde, misvattingen over leerklimaat.
In paragraaf 3.2 noemt Baars (2003) twee misvattingen over leerklimaat. Een
van die misvattingen is dat managers en opleiders in belangrijke mate
Waardendimensies
1. organisatiedoelen persoonlijke ontwikkeling
2. vaktechnische bekwaamheid brede vakbekwaamheid
3. kennisoverdracht ervaringsleren
4. on the job off the job
5. uniformiteit differentiatie
6. organisatieverantwoordelijkheid gedeelde verantwoordelijkheid
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invloed kunnen uitoefenen op het leerklimaat in de organisatie. Zij zegt dat
werknemers zich veelal niet bewust zijn van de waarden die een rol spelen in
het leerklimaat en dat het moeilijk is om deze waarden rechtstreeks te
beïnvloeden.
De waarden die een rol spelen in het leerklimaat kunnen al dan niet moeilijk
te beïnvloeden zijn, er zijn wel een aantal aspecten waaraan de managers en
opleiders aandacht kunnen besteden, zodat er een gunstig leerklimaat kan
ontstaan.
Voor het creëren van een leerklimaat is het noodzakelijk dat het
management van het bedrijf het leren mogelijk maakt. Sprenger en Van Oort
(1998) en Fisscher, Vinke en Ykeme (1993) noemen beiden een aantal
aspecten / condities die van belang zijn voor het creëren van een
leerklimaat. Hieronder zullen eerst de aspecten van Sprenger en Van Oort
worden beschreven, daarna worden de condities van Fisscher, Vinke en
Ykema weergegeven.
Sprenger en Van Oort (1998) noemen vier aspecten die van belang zijn voor
het creëren van een leerklimaat. Deze aspecten zijn weegegeven in figuur 6.
Creëren leerklimaat
- Identificatie met de organisatie
- Omgaan met verschillen
- Kans eigen invloed te vergroten
- Openstaan voor ideeën en experimenten
Figuur 6 Aspecten voor het creëren van een leerklimaat (Sprenger en Van Oort, 1998)
De mate van identificatie met de organisatie
Kennis vormt de basis voor het betekenisvol handelen in een organisatie. Als
men er naar streeft om mensen zelf zoveel mogelijk aan te zetten tot leren,
dan zullen de mensen zelf kennis eigen moeten maken. De kennis die
mensen in een organisatie gebruiken is niet altijd expliciet zichtbaar, veel
kennis is impliciet. Het proces waarbij mensen zich kennis eigen maken is
een vorm van identificatie met de organisatie. Hoe sterker mensen zich
kunnen identificeren met de gehele organisatie, hoe meer ze zich zullen
inspannen om er mede vorm aan te geven, ook zonder de vraag of opdracht
van een leidinggevende. Identificatie met de organisatie vormt op die manier
een belangrijk element van een gunstig leerklimaat. Identificatie is te
operationaliseren in de volgende indicatoren:
1. Vertrouwen hebben in de eigen professie / het eigen vak;
2. Mogelijkheid hebben meerdere taken te vervullen;
3. Werknemers hebben overzicht over het gehele werkproces;
4. Verbondenheid met collega’s;
5. Overeenkomstige definities hebben over de toegevoegde waarde van
de organisatie;
6. Achter de handelwijze van het management staan;
7. Bereidheid tot het behartigen van elkaars belangen, ook van andere
afdelingen;
8. Vertrouwen hebben in de organisatie als geheel;
9. Gedragsregels kennen en respecteren;
10. Werknemers zijn voldoende geïnformeerd.
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De wijze waarop wordt omgegaan met verschillen
Als een organisatie een goed leerklimaat wil creëren, dan is het van belang
dat er op de juiste wijze wordt omgegaan met verschillen in een organisatie.
Omgaan met verschillen is te operationaliseren in de volgende indicatoren:
1. Gesignaleerde fouten en ‘slechte’ gewoonten ter discussie willen
stellen met betrokkenen;
2. Diffuse vragen met collega’s bespreken;
3. Communiceren over de wijze waarop relaties verlopen;
4. Disfunctionele regels of afspraken aan de orde stellen;
5. Emoties uiten en in het werk gebruiken;
6. Evalueren van resultaten van het eigen werk;
7. Evalueren van resultaten van het werk van anderen;
8. Beoordelen van prestaties en gedrag;
9. Analyse en discussie van externe kritiek op de organisatie;
10. Helderheid over de criteria waarop gedrag en prestaties beoordeeld
worden.
De kans die men heeft om de eigen invloed te vergroten
Als een organisatie tracht om zoveel mogelijk te leren, dan is het van belang
dat de werknemers de kans krijgen om hun eigen invloed te vergroten.
Vergroten van invloed is te operationaliseren in de volgende indicatoren:
1. Inbreng kunnen leveren bij jaarplannen en mission statements;
2. Contact onderhouden met afnemers over de kwaliteit van afgeleverd
werk;
3. Eigen relatienetwerk kunnen opbouwen;
4. Ondersteuning vragen en krijgen bij het oplossen van problemen;
5. Initiatief nemen om werkprocedures of –routines te veranderen;
6. Eigen verantwoording nemen voor de logistiek (planning en controle)
van het eigen werk;
7. Bewegingsvrijheid hebben bij de invulling van de eigen rol (taken);
8. Participeren in verbetering en verandering van werk- en
organisatieprocessen;
9. Zich gesteund voelen door het management;
10. Discussies aangaan over relevant geachte onderwerpen over de
organisatie en maatschappij.
De mate waarin men openstaat voor nieuwe ideeën en experimenten
Leren ontstaat pas op het moment dat mensen nieuwe ideeën genereren of
uitproberen. Binnen organisaties moet hier ruimte voor gecreëerd worden.
Het management moet, indien zij om ideeën gevraagd heeft, wel iets met
deze ideeën doen. Wanneer dit niet het geval is, zullen de werknemers geen
nieuwe ideeën meer genereren. Openstaan voor ideeën en experimenten is
te operationaliseren in de volgende indicatoren:
1. Ideeën krijgen ruimte en aandacht;
2. Ruimte hebben voor opleiding, experimenteren en ‘spelen’;
3. Persoonlijke ontwikkelingsdoelen en –plannen kunnen formuleren en
vormgeven;
4. Opleidingen of ontwikkelingstrajecten volgen die aansluiten op eigen
probleemdefinities in het werk;
5. Eigen kennis ter beschikking stellen aan de organisatie;
6. Keuze hebben uit een gevarieerd en breed opleidingsprogramma;
7. Gelegenheid hebben om met een diversiteit aan collega’s samen te
werken;
8. Coaching krijgen van collega’s en baas bij aanleren van nieuwe
onderwerpen of thema’s;
9. Leerdoelen zijn gekoppeld aan de marketingstrategie van de
organisatie;
10. Participeren in ontwikkelings- en innovatieprojecten binnen de
organisatie.
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Fisscher, Vinke en Ykema (1993) noemen zes condities die bepalend zijn
voor een goed leerklimaat. Deze condities zijn in figuur 7 weergegeven.
Figuur 7  Condities voor het creëren van een leerklimaat (Fisscher, Vinke
en Ykema, 1993)
Doelgerichtheid
Het is duidelijk wat het doel is van de organisatie, welke resultaten bereikt
moeten worden en welke bijdrage daaraan van de werknemers wordt
verwacht. De werknemer zelf vindt het doel van belang en spant zich ervoor
in.
Voor doelgerichtheid is het van belang dat de manager duidelijk maakt waar
de organisatie naar toe wil en welke resultaten van elke werknemer worden
verwacht. De manager dient hierover afspraken te maken met de werknemer,
resultaten te evalueren en goede prestaties te beoordelen en te belonen.
Persoonlijke betrokkenheid
De werknemer heef invloed op de manier waarop het doel van het eigen
organisatieonderdeel wordt bereikt. De werknemer vindt zijn werk belangrijk
en voelt zich verantwoordelijk.
Door op de bovenstaande manier met de doelstellingen om te gaan neemt
de betrokkenheid van de werknemers toe. Die betrokkenheid wordt groter
als de manager steeds meer verantwoordelijkheid aan de werknemer geeft
en hem invloed laat uitoefenen op de doelstellingen van de organisatie en op
de invulling van zijn functie.
Reflectie en experimenteren
Er is ruimte om nieuwe zaken uit te denken, om te experimenteren en te
reflecteren. Fouten maken mag, van fouten kan worden geleerd.
De manager kan zorgen voor situaties waarin nieuwe dingen uitgeprobeerd
kunnen worden. Hij bespreekt deze experimenten en probeert er leerpunten
en nieuwe doelen voor verdere ontwikkeling uit te halen. Het is belangrijk
om concrete en positieve feedback te geven om de werknemer te stimuleren.
Spanning
Er is een gezonde spanning, maar ook voldoende rust om weer op te kunnen
laden. Er is een uitdaging, er is steeds iets nieuws.
De manager dient te zorgen voor een gezonde spanning. Dit kan hij doen
door uitdaging in het werk te creëren, prestatiedrang te demonstreren,
prestaties en ontwikkeling aan te moedigen en te waarderen, inspanning en
rust af te wisselen, nieuwe taken te geven, medewerkers het onbekende te










Er wordt steun gegeven (ook emotioneel) en er is een vangnet. Wanneer het
nodig is; wordt er instructie gegeven, wordt het probleem besproken en
wordt er hulp aangeboden.
De manager kan ervoor zorgen dat de werknemer het gevoel heeft dat hij
met zijn problemen terecht kan bij de chef, een collega of iemand anders in
het bedrijf. Het leerklimaat wordt positief beïnvloedt als wordt uitgedragen
dat de organisatie van de werknemers verwacht dat ze elkaar actief steunen.
Acceptatie
De werknemer voelt zich als persoon gewaardeerd en gerespecteerd. Ieder
individu komt tot zijn recht. Gevoelens kunnen worden geuit. Er is sprake
van wederzijds vertrouwen.
In deze paragraaf zijn voor het creëren van een leerklimaat de aspecten van
Sprenger en Oort (1998) en de condities van Fisscher, Vinke en Ykema
(1993) genoemd. Naast deze twee benaderingen wordt er in de literatuur
over een leerklimaat vooral veel aandacht besteed aan de volgende aspecten
(o.a. Bomers, 1990; Sprenger, 2000; Van Biesen, 1989; Onstenk, 1997):
tolerantie voor fouten, ruimte om te experimenteren, openheid en dialoog,
en interactie en samenwerking. Hieronder wordt nader ingegaan op
tolerantie voor fouten, openheid en dialoog, en interactie en samenwerking
omdat deze aspecten in dit hoofdstuk nog niet uitgebreid zijn besproken.
Tolerantie voor fouten
Voor het leren van werknemers is het van belang dat er een zekere tolerantie
voor fouten bestaat. Achterliggende gedachte hierbij is dat fouten
leermogelijkheden bieden, en dat deze leermogelijkheden zoveel mogelijk
moeten worden benut (Argyris, 1991; Bomers, 1991; Kruijd, 1992; De Moor,
1995; Sprenger, 2000).
Volgens De Moor (1995) wordt de mate waarin men fouten tolereert in
belangrijke mate bepaald door de wijze waarop fouten worden
gepercipieerd. Om dit te verduidelijken onderscheidt De Moor twee typen
klimaat: een participatief klimaat en een autoritair klimaat. In een
participatief klimaat worden fouten beschouwd als leermomenten. Dit heeft
als voordeel dat er een zekere tolerantie voor fouten bestaat. In een
autoritair klimaat daarentegen worden fouten beschouwd als faalmomenten
die zoveel mogelijk verborgen moeten blijven. Dit klimaat wordt gekenmerkt
door een lage tolerantie voor het maken van fouten.
Hoewel het bovenstaande suggereert dat het maken van fouten per definitie
‘goed’ is, brengt Bomers (1990) hier een belangrijke nuancering aan. Bomers
maakt onderscheid tussen vermijdbare fouten en legitieme fouten. Volgens
Bomers hebben vermijdbare fouten geen kennisverhogende waarde en
dienen zij zoveel mogelijk voorkomen te worden. Legitieme fouten zijn
daarentegen fouten die voortvloeien uit de onbekendheid en de
onvoorspelbaarheid van nieuwe situaties. Volgens Bomers zijn het vooral
deze fouten die een potentiële bron vormen voor leren.
Openheid en dialoog
Voor het leren in organisaties is het van belang dat er binnen organisaties
ruimte bestaat voor openheid en dialoog (Argyris en Schön, 1978; Van
Biesen, 1989; Bomers, 1990; Marsick en Watkins, 1990). Bomers (1990,
p.48) merkt hier over op: ‘Leren staat of valt zowel met de vrije en open
uitwisseling van informatie en ideeën, als met de constructieve dialoog
tussen mensen met verschillende gezichtspunten’.
Het is van belang dat men in organisaties het ontstaan van een
competitiecultuur tegengaat. Het nadeel van een competitiecultuur is dat
kennis en ervaring niet gedeeld worden, maar ingezet worden voor
persoonlijk gewin (Argyris en Schön, 1978; Van Biesen, 1989).
Interactie en samenwerking
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Voor het leren van een werknemer is het van belang dat er ruimte is voor
interactie en samenwerking (Bomers, 1990; Van Biesen, 1989; Marsick en
Watkins, 1999; Onstenk, 1997). De gedachte die hieraan ten grondslag ligt,
is dat werknemers veel van elkaar kunnen leren. Volgens Van Biesen (1989)
vormt de communicatie tussen werknemers dan ook een belangrijke bron
van leren. Tevens is het volgens Van Biesen van belang dat werknemers
veelsoortige contacten met elkaar onderhouden en daarnaast kunnen
contacten met mensen uit andere vakgebieden of mensen met
ongebruikelijke ideeën belangrijke leerimpulsen vormen.
Cruciaal voor het leren in organisaties blijkt vooral de bereidheid en het
vermogen om zowel aan elkaar als van elkaar te leren.Wanneer deze
bereidheid ontbreekt, kan dit een belemmering voor het leren van
werknemers vormen (Onstenk, 1997).
3.5 Samenvatting Een van de kenmerken van een ‘op lerengerichte’ organisatie is het
leerklimaat in de organisatie. Het leerklimaat zorgt ervoor dat de
werknemers worden gestimuleerd om te leren en zichzelf te ontwikkelen. In
de literatuur zijn er twee benaderingen waarin het leerklimaat een
belangrijke rol vervuld, de leernetwerktheorie en de lerende organisatie.
Leerklimaat wordt door Van Biesen (1989) gedefinieerd als de ruimte en
stimulans die mensen krijgen om zich lerend te gedragen. Om meer inzicht
in het begrip leerklimaat te krijgen zijn er een zestal waardendimensies
beschreven. Met behulp van deze waardendimensies kan het leerklimaat van
organisaties met elkaar worden vergeleken.
Voor het creëren van een leerklimaat is het noodzakelijk dat het
management het leren mogelijk maakt. Voor het creëren van een leerklimaat
zijn onder andere de volgende aspecten van belang: identificatie met de
organisatie, omgaan met verschillen, eigen invloed vergroten en openstaan
voor ideeën en experimenten. In de literatuur over leerklimaat in lerende
organisaties wordt veel belang gehecht aan de volgende waarden: tolerantie
voor fouten, ruimte om te experimenteren, openheid en dialoog, en
interactie en samenwerking.
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Hoofdstuk 4 Samenvatting en onderzoeksmodel
In dit hoofdstuk wordt eerst een samenvatting gegeven van het theoretisch
kader. Daarna wordt het onderzoeksmodel besproken.
4.1 Samenvatting Vanaf het moment dat mensen geboren worden tot aan hun dood, leren ze
voortdurend. Een belangrijk deel van dit leren vindt plaats tijdens het
arbeidzame leven. Leren houdt een verandering in die zowel onbewust kan
ontstaan als opzettelijk en gepland tot stand kan worden gebracht. Er vindt
een verandering plaats in kennis, houding, vaardigheden en / of in het
vermogen om te leren. Er  zijn verschillende vormen van leren. In dit rapport
wordt onderscheid gemaakt in; leren door ervaring, leren door sociale
interactie, leren door theorie en leren door kritische reflectie. Door deze
verschillende vormen van leren te combineren ontstaan er niet alleen op
individueel niveau, maar ook op organisatieniveau de beste resultaten in
termen van competenties en productiviteit. Het zijn de werkplek en het
aldaar heersende leerklimaat die in sterke mate bepalen hoe mensen zich
ontwikkelen. Leren op de werkplek kan bevorderend worden door
maatregelen als; opleiden, ontwikkelen en condities. Opleiden en
ontwikkelen zijn vormen van leren op de werkplek die (kunnen) plaatsvinden
onder begeleiding van een ervaren collega, een chef of een instructeur.
Begeleid leren op de werkplek houdt in dat er weliswaar normale
werkactiviteiten worden uitgevoerd maar dat er tevens expliciet en met
begeleiding aandacht wordt besteed aan het verwerven van de kennis,
houdingen en vaardigheden die voor het werk nodig zijn. De verschillende
vormen van begeleid leren op de werkplek zijn in te delen in drie
hoofdvormen: werkplekoefening, werkplekinstructie en werkplekstudie. De
begeleiding kan worden gegeven door een ervaren collega, een chef of in de
vorm van een werkplekopleiding. Opleiden op de werkplek is een vorm van
georganiseerd en doelgericht leren op de werkplek, waarbij het leren wordt
gefaciliteerd door de inzet van een opleidingsarrangement. Opleiden op de
werkplek is in veel situaties een goede opleidingsmethode. Wel kent het
opleiden op de werkplek een aantal potentiële problemen. Om deze
problemen te voorkomen moet er aandacht gegeven worden aan; de
begeleider, het managen, de cultuur, de informatie, het opleidingsmateriaal
en de implementatie.
Zoals hierboven gezegd bepaald het leerklimaat in een organisatie in sterke
mate hoe mensen zich ontwikkelen.
Het leerklimaat ziet men dan ook terug in de vorm van condities die het
leren op de werkplek bevorderen. Tevens komt het leerklimaat naar voren bij
werkplekopleidingen in de vorm van één van de aandachtspunten (cultuur)
van opleiden op de werkplek.
Een van de kenmerken van een ‘op lerengerichte’ organisatie is het
leerklimaat in de organisatie. In de literatuur zijn er twee benaderingen
waarin het begrip leerklimaat centraal staat, de leernetwerktheorie en de
lerende organisatie. Leerklimaat wordt door Van Biesen (1989) gedefinieerd
als de ruimte en stimulans die mensen krijgen om zich lerend te gedragen.
Om meer inzicht in het begrip leerklimaat te krijgen zijn er een zestal
waardendimensies beschreven. Met behulp van deze waardendimensies kan
het leerklimaat van organisaties met elkaar worden vergeleken. Om een
gunstig leerklimaat te creëren is het belangrijk dat het management het
leren mogelijk maakt. Voor het creëren van een leerklimaat zijn onder
andere de volgende aspecten van belang: identificatie met de organisatie,
omgaan met verschillen, eigen invloed vergroten, en openstaan voor ideeën
en experimenten.
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4.2 Onderzoeksmodel In dit rapport staat het leren op de werkplek centraal. Leren op de werkplek
kan bevorderd worden door; opleiden, ontwikkelen en condities. In dit
rapport wordt er onderzoek gedaan naar de begeleiding bij het leren op de
werkplek (opleiden en ontwikkelen) en het leerklimaat (condities). In dit
rapport wordt er alleen gekeken naar hoe de begeleiding bij het leren/
opleiden op de werkplek is georganiseerd. Daarbij wordt onderscheid
gemaakt in; formeel begeleid leren, in de vorm van een werkplekopleiding,
en informeel begeleid leren, door een ervaren collega of chef.
Het leerklimaat in het bedrijf wordt op de vier aspecten van Sprenger en Van
Oort (1998) onderzocht. Deze vier aspecten zijn: identificatie met de
organisatie, omgaan met verschillen, eigen invloed vergroten en openstaan
voor nieuwe ideeën en experimenten. Naast Sprenger en Van Oort (1998)
worden in hoofdstuk 3 ook de aspecten van Fisscher, Vinke en Ykema (1993)
beschreven. In dit rapport wordt onderzoek gedaan naar de aspecten van
Sprenger en Van Oort (1998) omdat de aspecten van Fisscher, Vinke en
Ykema (1993) grote overeenkomsten vertonen met de aspecten van Sprenger
en Van Oort (1998). Tevens zijn de aspecten van Sprenger en Van Oort
(1998) geoperationaliseerd in een aantal kenmerken, en daardoor
eenvoudiger te onderzoeken.
Hieronder worden eerst de overeenkomsten beschreven tussen de aspecten
van Fisscher, Vinke en Ykema (1993) en de aspecten van Sprengen en Van
Oort (1998). Daarna wordt het onderzoeksmodel weergegeven.
Doelgerichtheid en persoonlijke betrokkenheid vertonen overeenkomsten
met: identificatie met de organisatie. Een aantal kenmerken van de mate van
identificatie zijn; werknemers hebben overzicht over het gehele werkproces,
verbondenheid met collega’s, vertrouwen hebben in de organisatie als
geheel, en werknemers zijn voldoende geïnformeerd.
Reflectie en experimenteren komt overeen met de mate waarin men
openstaat voor nieuwe ideeën en experimenten.
Spanning kan uitgedrukt worden in de kans die men heeft om de eigen
invloed te vergroten. Bij spanning is er sprake van uitdagingen. Om de eigen
invloed te vergroten moet men initiatief kunnen nemen en bewegingvrijheid
hebben in de eigen rol en taken. Om de eigen invloed te vergroten, moet
men uitdagingen creëren en aangaan.
Steun en acceptatie vertonen overeenkomsten met twee aspecten. Bij steun
is het van belang dat problemen worden besproken en dat er hulp wordt
aangeboden. Bij acceptatie is het van belang dat de werknemer wordt
gewaardeerd, dat gevoelens worden geuit en dat er sprake is van wederzijds
vertrouwen. De kenmerken van steun en acceptatie zijn terug te vinden in
identificatie met de organisatie en omgaan met verschillen.
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Identificatie met het bedrijf
Omgaan met verschillen











In dit hoofdstuk wordt als eerste de opzet van het praktijkonderzoek
besproken. Daarna worden de resultaten van het praktijkonderzoek
weergegeven. De resultaten zijn verdeeld over drie paragrafen. Eerst worden
de resultaten van begeleid leren op de werkplek besproken. Vervolgens
worden de resultaten van het leerklimaat in de houthandel besproken.
Daarna worden de resultaten van de houding van het management van een
bedrijf in de houthandel besproken. Als laatste wordt in dit hoofdstuk de
conclusie van het praktijkonderzoek weergegeven.
5.1 Opzet van het In deze paragraaf wordt op de eerste plaats een korte beschrijving gegeven
praktijkonderzoek van de houthandelbranche, de stichting Wesp en de opleidingsinstellingen in
de houthandelbranche. Vervolgens wordt de procedure van het
praktijkonderzoek beschreven. Daarna worden de respondenten
weergegeven. Als laatste worden de meetinstrumenten van het
praktijkonderzoek beschreven.
5.1.1 De houthandel In deze paragraaf wordt een korte beschrijving van de houthandelbranche,
de stichting Wesp en de
branchespecifieke opleidingsinstellingen gegeven.
De Houthandel
De houthandelbranche in Nederland bestaat uit ca. 600 bedrijven. In totaal
werken er bij deze ondernemingen ca. 9000 personen. De branche wordt
gekenmerkt door de aanwezigheid van enkele grote bedrijven, soms met
meerdere vestigingen, en een groot aantal kleine familiebedrijven. De grote
bedrijven voorzien samen in meer dan de helft van de totale
werkgelegenheid van de bedrijfstak (Asch, 1994). De grote bedrijven kennen
min of meer dezelfde bedrijfscultuur als de middelgrote en kleine bedrijven.
Het feit dat de grote bedrijven als Jongeneel en PontMeyer toch over
eenzelfde soort cultuur beschikken als de wat kleinere bedrijven, zou
verklaard kunnen worden uit het feit dat die grote bedrijven bestaan uit een
groot aantal regionale vestigingen, die op zichzelf beschouwd kunnen
worden als kleine houthandelbedrijven (Van Otterlo, 1999).
Zoals hierboven vermeld bestaat de bedrijfstak nog steeds uit een groot
aantal familiebedrijven. Sedert enkele jaren worden echter steeds meer
zelfstandige ondernemingen opgekocht door de grote spelers op de markt,
die vaak zelf weer onderdeel zijn van een grotere (buitenlandse)
onderneming. De twee grootste ondernemingen binnen de branche,
Jongeneel en PontMeyer, zijn eigendom van respectievelijk Amerikaanse en
Engelse bedrijven. Samen nemen zij ongeveer 35% van de totale Nederlandse
markt voor houtproducten voor hun rekening (Van Otterlo, 1999).
De houthandelbedrijven kunnen naar grootte in drie groepen verdeeld
worden:
Klein: < 10 werknemers 180 bedrijven
Middel: 10 < 50 werknemers 400 bedrijven
Groot: > 50 werknemers 20 bedrijven
De functie van de bedrijfstak bestaat voornamelijk uit import, opslag,
bewerking en transport van allerlei houtsoorten en plaatmaterialen van
doorgaans buitenlandse oorsprong. Het is een vrij traditioneel
productieproces, waarin informatietechnologie geen belangrijke rol speelt
(Van Otterlo, 1999). Diverse houthandelbedrijven hebben ook
nevenactiviteiten, zoals een afhaalcentrum, verkoop van doe-het-zelf
materialen, tuinartikelen en keukens, bad- en sanitairproducenten. De
bedrijfstak kent voor CAO-personeel 8 functiegroepen. De functies die
binnen de houthandel voorkomen kunnen grofweg in de volgende groepen
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ingedeeld worden: productie (o.a. schaven, zagen, verduurzamen), werf
(o.a.bestekzoeken, intern transport), commercie en kantoor (Leuven, 2001).
Het opleidingsniveau van de werknemers in de houthandel is relatief laag, dit
blijkt uit onderstaande tabel die gebaseerd is op het monitoronderzoek dat
gehouden is in 2001 (Leuven, 2001):
N= Geen VMBO MBO 1/2 MBO 3/4 HBO
Grote bedrijven 11 57 464 198 191 117
Middelgrote bedrijven 48 109 449 322 166 96
Kleine bedrijven 30 22 53 32 19 16
Totaal 89 168 966 552 376 229
Tabel 1: Opleidingsniveau werknemers in de houthandel in 2000.
Het lage opleidingsniveau betreft vooral de functiecategorie productie- en
werfpersoneel. De commerciële en ondersteunende functies worden
doorgaans op MBO en HBO-niveau vervuld. Vooral de grote bedrijven hebben
naar verhouding meer hoger en middelbaar geschoold personeel in dienst.
De Stichting Wesp
De Stichting voor Werkgelegenheids- en Scholingsprojecten (Wesp) is in 1990
opgericht op initiatief van de sociale partners uit de bedrijfstak houthandel.
Wesp begon met een beperkte taakstelling, maar is inmiddels uitgegroeid tot
een professionele organisatie met als werkterrein opleidingen en
werkgelegenheid in de houthandel. Tot de taken behoren
informatievoorziening, advisering, ondersteuning en structurering
(www.stichting-wesp.nl).
Op het gebied van opleidingen vertaalt zich dit in (www.stichting-wesp.nl):
Stimuleren van opleidingsdeelname d.m.v. voorlichting, advies en
opleidingssubsidies;
Verbetering van de opleidingsinfrastructuur d.m.v. het afstemmen van
lesstofontwikkeling, uitbreiding van het aantal locaties en docenten.
Projecten
Op het gebied van werkgelegenheid vertaalt zich dit in (www.stiching-
wesp.nl):
Instroom van jonge en gemotiveerde medewerkers;
Invulling van CAO-afspraken over langdurig werklozen en allochtonen;
Herbemiddeling van medewerkers die om bedrijfseconomische redenen zijn
ontslagen of met ontslag worden bedreigd.
Projecten
De activiteiten van Wesp worden gefinancierd uit het OO&A-Fonds (fonds
voor Onderzoek, Opleidingen en Arbeidsverhoudingen) van de houthandel.
Daarnaast maakt Wesp bij de uitvoering van haar activiteiten gebruik van de




Centrum Hout is het kenniscentrum van hout in Nederland. Bedrijven en
particulieren kunnen er terecht met al hun vragen over hout. Centrum Hout
houdt zich bezig met activiteiten op het gebied van onderzoek, opleidingen,
voorlichting en promotie. Centrum Hout beschikt over een vast
praktijkgericht cursusaanbod en diverse schriftelijke cursussen. Ook
verzorgt Centrum Hout veel op bedrijf toegesneden (maatwerk) opleidingen
(www.centrumhout.nl en www.stichting-wesp.nl).
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Stichting Hout & Meubel (SM&H), Woerden
Stichting Hout & Meubel is een kenniscentrum voor beroepsonderwijs in de
hout- en meubelsector. Naast het bewaken van de kwaliteit van de
beroepsopleidingen voor de houthandel verzorgd SM&H ook zelf opleidingen
voor de houthandel, zowel commerciële cursussen als ‘werk en
leren’trajecten (voorheen leerlingstelsel). De commerciële cursussen bestaan
uit in-company opleidingen en open-inschrijvingen. De open-inschrijvingen
zijn cursussen die voor verschillende bedrijven worden aangeboden. De in-
company opleidingen worden op maat gemaakt voor het bedrijf (www.shm.nl
en interview SH&M, bijlage 2).
Leerwerkplaats Houthandel, Zwijndrecht
De Leerwerkplaats is specifiek gericht op opleidingen voor de houthandel.
De nadruk ligt op praktische cursussen/trainingen gericht op bewerking en
gereedschap, maar ze bieden ook theoretische cursussen over
productkennis aan. Ook voor maatwerk / in-company opleidingen kan men
bij de Leerwerkplaats terecht  (www.stichting-wesp.nl).
Technopark Educatie, Heerenveen
Technopark Educatie is het praktijk- en opleidingscentrum voor de
houthandel in Noord-Nederland. Men beschikt over een eigen machinale
afdeling waar praktijkgerichte trainingen worden verzorgd. Daarnaast
verzorgt Technopark theoretische cursussen (www.stichting-wesp.nl).
5.1.2 Methode In het praktijkonderzoek wordt op de eerste plaats nagegaan hoe het
begeleid leren op de werkplek bij de bedrijven georganiseerd is. Op de
tweede plaats wordt nagegaan wat het leerklimaat bij de bedrijven is. Op
basis van deze twee onderdelen wordt er gekeken in hoeverre het
management van een bedrijf het leren op de werkplek kan stimuleren.
Begeleid leren op de werkplek en het leerklimaat in het bedrijf wordt
onderzocht door middel van semi-gestructureerde en vrije attitude
interviews met managers van bedrijven.
Het praktijkonderzoek bestaat uit drie verschillende semi- gestructureerde
interviews en één vrije attitude interview. De verschillende interviews hebben
elk een eigen nummer. In het vervolg wordt er gesproken over interview 1, 2,
3 of 4.
Interview 1
Semi-gestructureerd interview gehouden met de directeur van de Stichting
wesp met als doel een algemeen beeld vormen van leren en opleiden op de
werkplek en het leerklimaat bij de bedrijven in de houthandel.
Interview 2
Semi-gestructureerd interview afgenomen bij twee opleidingsinstellingen in
de houthandelbranche. Door middel van deze semi-gestructureerde
interviews wordt er informatie verkregen over het opleidingaanbod op de
werkplek in de houthandel.
Interview 3
Semi-gestructureerd interview gehouden bij negen bedrijven in de
houthandel. De Stichting Wesp heeft het telefoonnummer van zeventien
bedrijven gegeven om deze te benaderen voor het onderzoek. Van deze
zeventien bedrijven wilden er negen meewerken aan het onderzoek. Met
deze zeventien bedrijven heeft de Stichting Wesp een redelijk tot goed
contact.
Veel bedrijven in de houthandel hebben geen belangstelling voor
scholingsactiviteiten. Voor de Stichting Wesp is het daardoor moeilijk om in
contact te komen met alle bedrijven in de houthandelbranche.
Interview 3 is een uitgebreid semi-gestructureerd interview over leren en
opleiden op de werplek en het leerklimaat in het bedrijf. Aan de hand van
deze interviews wordt er gekeken wat het leerklimaat is bij de bedrijven in
de houthandel, daarnaast wordt de informatie van deze interviews en
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interview 4 (uitleg zie hierna) gebruikt om het begeleid leren op de werkplek
in kaart te brengen. Tevens wordt er aan de hand met deze interviews en
interview 4 (uitleg zie hierna) onderzocht of het management het leren op de
werkplek wil en kan stimuleren.
Interview 4
Vrije attitude interview gehouden bij twee bedrijven in de houthandel. De
bedrijven zijn bezocht met een adviseur (dhr. P. van der Winden en mevr. M.
de Leeuw) van de Stichting Wesp. Interview 4 is gehouden bij bedrijven die
aan de beurt waren voor het monitorenonderzoek van de Stichting Wesp.
Met behulp van dit vrije attitude interview wordt er onderzoek gedaan naar
begeleid leren op de werkplek en of het management het leren op de
werkplek wil en kan stimuleren.
5.1.3 De respondenten Zoals hierboven al is aangegeven bestaat het praktijkonderzoek uit vier
verschillende interviews. Hieronder wordt per interview aangegeven wat het
onderwerp van het interview is en bij welke respondenten het interview is
afgenomen.
Interview 1
Onderwerp: algemeen beeld van leren op de werkplek in de houthandel.
Respondent: dhr. L. Koopman, directeur van de stichting Wesp.
Interview 2
Onderwerp: Werkplekopleidingen verzorgd door de opleidingsinstellingen
Respondenten: Centrum Hout, mevr. C. Barger
          Stichting Hout en Meubel, dhr. P. Koppelaar
Interview 3
Onderwerp: begeleid leren op de werkplek en het leerklimaat in het bedrijf
Respondenten: negen bedrijven in de houthandel. De bedrijven zijn
ingedeeld in drie categorieën:
Klein: < 10 werknemers
Midden groot: 10 < 50 werknemers 
Groot: > 50 werknemers
In elke categorie zijn drie interviews gehouden. De drie interviews per
categorie geven een goed beeld over leren op de werkplek in een categorie.
Bij het bedrijf PontMeyer zijn twee interviews gehouden, één met dhr. A. van
Dillen (P&O manager op het hoofdkantoor) en met dhr. H. Prinse
(vestigingsmanager Oudkarspel). PontMeyer Oudkarspel is in 2000
overgenomen door PontMeyer. Daarvoor heette het bedrijf; Koninklijke
Houthandel Eecen. Het opleidingsbeleid van dit bedrijf is nagenoeg hetzelfde
gebleven. De komende tijd wordt er met PontMeyer gesproken over het
opleidingsbeleid. Het opleidingsbeleid van PontMeyer Oudkarspel moet
aangepast worden aan het PontMeyer beleid.
De onderzochte bedrijven zijn:
Klein: De Houtexpert, dhr. G. Boon; Van der Veen Houthandel, dhr. P. van
der Veen; Topjoint, dhr. J. Eecen.
Midden Groot: Blok Houthandel, mevr. M. Blok; Amsterdamsche
Fijnhouthandel, dhr. J.Brugmam; Gorter’s Houthandel, dhr. E. Schut.
Groot: PontMeyer (Hoodkantoor Zaandam), dhr. A. van Dillen; PontMeyer
Oudkarspel (voorheen Koninklijke Houthandel Eecen), dhr. H. Prinse;
Houtgroep Van Drimmelen, dhr. E. Los.
Interview 4
Onderwerp: Begeleid leren op de werkplek
Respondenten: Gras houthandel, dhr. H. Gras en Van Wessem
houtbewerking, dhr. J. Honingh.
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5.1.4 Meetinstrumenten Het praktijkonderzoek is uitgevoerd met behulp van drie semi-
gestructureerde interview en één vrije attitude interview. Hieronder worden
de vragen van deze interviews toegelicht.
Interview 1
De vragen van dit interview zijn tot stand gekomen op basis van het
theoretisch kader van dit rapport en documentatie over opleidingen in de
houthandel. Het uitgewerkte interview is te vinden in bijlage 1.
Vraag 1 en 2 gaan over begeleid leren op de werkplek en hebben betrekking
op hoofdstuk 2.
De vragen 3, 5 en 13 zijn algemene vragen over leren en opleiden op de
werkplek.
Vraag 4 is gebaseerd op documentatie over opleidingen op de werkplek in
de houthandel. Deze vraag is gesteld om duidelijkheid te verkrijgen in wat
de bedrijfsleermeester doet.
De vragen 6 t/m 12 gaan over het leerklimaat in het bedrijf. Deze vragen
hebben betrekking op hoofdstuk 3. Het leerklimaat wordt in dit interview
niet gemeten aan de hand van de vier aspecten van Sprenger en Van Oort.
Deze vragen over het leerklimaat in de houthandel worden gebruikt om een
algemeen beeld te vormen over de houthandel.
Interview 2
De vragen van dit semi-gestructureerde interview zijn tot stand gekomen op
basis van documentatie over opleidingen in de houthandel en hoofdstuk 2
van dit rapport. De uitgewerkte interviews zijn te vinden in bijlage 2.
Vraag 1 en de vragen 3 t/m 9 zijn algemene vragen over opleidingen op de
werkplek.
Vraag 2 heeft betrekking op de theorie uit hoofdstuk 2.
Interview 3
De vragen van dit interview zijn tot stand gekomen op basis van
documentatie over opleidingen in de houthandel en het theoretisch kader.
De uitgewerkte interviews zijn te vinden in bijlage 3.
Het interview is verdeeld in twee delen; begeleid leren op de werkplek en
leerklimaat.
Bij begeleid leren op de werkplek wordt er onderscheid gemaakt tussen
informeel (leren op de werkplek) en formeel (opleiden op de werkplek).
Vraag 1 gaat over leren / opleiden op de werkplek (informeel). Bij deze vraag
wordt er gekeken naar de begeleiding bij het leren op de werkplek.
Vraag 2 gaat over opleiden op de werkplek (formeel).
Vraag 3 gaat over de houding van het management ten opzichte van leren /
opleiden op de werkplek.
De vragen 4 t/m 19 gaan over het leerklimaat in het bedrijf. Het leerklimaat
wordt op basis van de vier aspecten van Sprenger en Van Oort (1998)
onderzocht. Deze aspecten zijn: identificatie met de organisatie, omgaan
met verschillen, eigen invloed vergroten, openstaan voor nieuwe ideeën en
experimenten. Sprenger en Van Oort operationaliseren elk aspect in tien
punten. In dit interview zijn per aspect vier van de tien punten onderzocht.
Per aspect zijn de vier beste en meest toepasbare punten voor de
houthandel gekozen. Er is gekozen om per aspect vier punten te
onderzoeken. Vier punten per aspect geven een goed beeld, van het aspect
en van het leerklimaat in zijn geheel. Bovendien is het interview hierdoor niet
te lang. Het aspect ‘identificatie met de organisatie’ wordt onderzocht met
behulp van de vragen 4 t/m 7. Het aspect ‘omgaan met verschillen’ wordt
onderzocht met behulp van de vragen 8 t/m 11. Het aspect ‘de eigen invloed
vergroten’ wordt onderzocht met behulp van de vragen 12 t/m 15. Het
aspect ‘openstaan voor nieuwe ideeën en experimenten’ wordt onderzocht
met behulp van de vragen 16 t/m 19.
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Vraag 20 gaat over de houding van het management ten opzichte van leren
op de werkplek.
Bij PontMeyer (Hoofdkantoor Zaandam) is er één vraag toegevoegd. Vraag
21, krijgen de werknemers de mogelijkheid om in andere vestigingen te
werken. Deze vraag is bij PontMeyer toegevoegd omdat dit bedrijf uit groot
aantal vestigingen bestaat. Een van de, in hoofdstuk 3, genoemde waarden
van leerklimaat is; interactie en samenwerking. Mensen kunnen veel van en
met elkaar leren, het is dan ook belangrijk dat een werknemer veelsoortige
contacten onderhoudt. Wanneer een werknemer de mogelijkheid krijgt om in
andere vestigingen te werken, dan kan hij nieuwe ideeën en ervaringen
opdoen. Het leren wordt hierdoor gestimuleerd.
Interview 4
Dit is een vrije attitude interview waarbij gesproken is over begeleid leren op
de werkplek en de houding van het management ten opzichte van leren op
de werkplek. De vragen van dit interview zijn tot stand gekomen op basis
van het theoretisch kader en de vragen 1, 2, 3, en 20 van interview 3. De
uitgewerkte interviews zijn te vinden in bijlage 4.
5.2 Resultaten: begeleid leren op Zoals eerder in dit hoofdstuk is aangegeven, is er bij elf bedrijven onderzoek
de werkplek in de houthandel gedaan naar begeleid leren op de werkplek. Daarnaast is er een semi-
gestructureerd interview gehouden met twee branchespecifieke
opleidingsinstellingen, die allebei werkplekopleidingen aanbieden. De
resultaten van deze onderzoeken naar begeleid leren op de werkplek worden
in deze paragraaf weergegeven. De uitgewerkte semi-gestructureerde
interviews zijn te vinden in bijlage 2 en 3 en de uitgewerkte vrije attitude
interviews zijn te vinden in bijlage 4.
Begeleid leren op de werkplek wordt in dit rapport onderverdeeld in formeel
en informeel begeleid leren op de werkplek. In deze paragraaf wordt er eerst
ingegaan op formeel begeleid leren op de werkplek in de houthandel.
Daarna wordt het informeel begeleid leren op de werplek in de houthandel
besproken.
5.2.1 Formeel begeleid leren In deze paragraaf worden eerst de aangeboden werkplekopleidingen van
op de werkplek twee branchespecifieke opleidingsinstellingen besproken (zie bijlage 2).
Vervolgens worden de uitkomsten van het semi-gestructureerde interview 3
(zie bijlage 3) en het vrije attitude interview (bijlage 4) over formeel begeleid
leren op de werkplek bij de onderzochte bedrijven weergegeven.
Branchespecifieke opleidingsinstellingen
De houthandelbranche beschikt over vier branchespecifieke
opleidingsinstellingen, namelijk; Centrum Hout, Stichting Hout en Meubel,
Leerwerkplaats Houthandel en Technopark Educatie.
Bij twee van de vier branchespecifieke opleidingsinstellingen is een semi-
gestructureerd interview gehouden, Centrum Hout en Stichting Hout en
Meubel (SHM), over de werkplekopleidingen die zij aanbieden.
Centrum Hout en Stichting Hout en Meubel bieden de bedrijven in de
houthandel ‘in-company’ opleidingen aan.
Een ‘in-company’ opleiding maakt gebruik van de expertise van het externe
opleidingsinstituut, terwijl de organisatie invloed kan uitoefenen op het
opleidingsprogramma. Irrelevante delen uit het programma kan men
vervangen door onderdelen die toegespitst zijn op de behoefte van de eigen
organisatie (Kessels en Smit, 2002).
Centrum Hout
Centrum Hout verzorgt ‘in-company’ opleidingen op de werkplek. Daarnaast
bieden zij ook individuele coaching aan. Leidinggevende en
verkoopmedewerkers maken gebruik van individuele coaching. De ‘in-
company’ opleidingen worden op maat gemaakt. Het bedrijf bepaald waar de
cursus over gaat en hoe de cursus wordt gegeven. Centrum Hout bezoekt de
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bedrijven die belangstelling hebben voor een ‘in-company’ opleiding en
bepaald dan de opleidingsbehoefte.
De ‘in-company’ opleidingen bestaan uit het verkrijgen van kennis en
vaardigheden. De hoeveelheid theorie is afhankelijk van het onderwerp van
de opleiding. Bij Centrum hout wordt gebruik gemaakt van
werkplekoefening, werkplekinstructie en werkplekstudie. Werkplekstudie
wordt niet altijd toegepast. De werkgever bepaald hoe de cursus wordt
ingevuld.
Centrum Hout merkt dat er een verschuiving plaatsvindt van ‘off the job’
naar ‘on the job’ opleiden. Er is veel behoefte aan maatwerk (‘in-company’).
‘On the job’neemt toe omdat men ziet dat het leereffect groter is. Men leert
alleen de kennis en vaardigheden die toepasbaar voor het bedrijf. Een ander
voordeel voor het bedrijf is dat de werknemers niet hoeven te reizen. Daar
komt bij dat de werknemers met elkaar aan het leren zijn, waardoor er
teambuilding plaatsvindt en er met elkaar over de lesstof wordt gepraat.
De kwaliteit van de open-inschrijvingen (bedrijfsopleiding extern, bij
Centrum Hout) is stabieler. Bij een opleiding op de werkplek ben je altijd
afhankelijk van de situatie, het kan bijvoorbeeld gebeuren dat het materiaal
er niet is.
De instructeurs hebben te maken met de machines bij de bedrijven. De
hoeveelheid verschillende machines valt wel mee. Centrum Hout is wel
afhankelijk van een aantal instructeurs. Op dat gebied is Centrum Hout
kwetsbaar. Dat is ook een probleem in de houthandelbranche, de kennis
loopt weg uit de branche. Er is veel vergrijzing onder de instructeurs.
Centrum Hout haalt de docenten/ instructeurs overal vandaan. Niet alleen
eigen docenten, maar ook van universiteiten, Regionaal Opleiding Centrum
(ROC), andere scholen en houtadviesbureaus etc.
Bij de open-inschrijvingen kunnen de cursisten een diploma halen. Deze
cursussen bestaan vaak uit meerdere modules. Aan deze cursus zit een
examen vast. Bij de in-company opleidingen krijgen de cursisten een
certificaat van deelname. Als er een toets aan de in-company cursus vastzit,
dan krijgen ze een certificaat.
Mevrouw C. Barger is voorstander van in-company opleiden omdat het
leerrendement hoger is, de werknemers leren datgene wat ze ook willen
leren. Maar je loopt wel het gevaar dat er kennisverarming plaatsvindt in de
branche. Dat komt omdat je een cursus aanbiedt over één specifiek
onderwerp. Je maakt daardoor de mensen niet wijzer dan ze zouden kunnen
zijn.
Voor de werknemers is in-company niet zo zinvol, zij hebben meer aan
diploma-trajecten. Dan krijgen ze een diploma en staan ze sterker op de
arbeidsmarkt.
Stichting Hout en Meubel (SHM)
SHM heeft twee soorten werkplekopleidingen, het traject ‘werk en leren’ en
de commerciële opleidingen. De commerciële opleidingen bestaan uit ‘in-
company’ opleidingen en open-inschrijvingen. De SHM heeft geen vaste
locatie waar de opleidingen plaatsvinden. SHM maakt wel eens gebruik van
de Leerwerkplaats Houthandel en Technopark Educatie. De meeste
opleidingen vinden op de werkplek plaats.
Het traject ‘werk en leren’ bestaat uit vier dagen werken en één dag naar
school. Tijdens het werken wordt de leerling begeleid door een leermeester.
Bij de ‘in-company’ opleidingen gaat SHM naar het bedrijf en het bedrijf
vertelt hoe zij de opleiding wil hebben, welke kennis en vaardigheden er
geleerd moeten worden.
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Bij de open-inschrijvingen kunnen verschillende bedrijven zich inschrijven
voor een cursus. De cursus wordt bij SHM of bij een bedrijf gegeven. Als het
een machine-cursus is, dan wordt deze op de werkplek gegeven.
Over het algemeen bestaat de opleiding uit 20 tot 40% theorie en 60 tot 80%
praktijk. De hoeveelheid theorie is afhankelijk van het onderwerp van de
opleiding. SHM maakt vooral gebruik van werkplekoefening en
werkplekinstructie. De werknemers die de opleiding volgen hebben meestal
weerstand tegen veel boeken en het maken van huiswerk. SHM probeert zich
dan ook zoveel mogelijk te richten op praktijkoefening. Eerst wordt er
instructie gegeven, vervolgens mogen de cursisten het zelf proberen.
De ‘in-company’ opleidingen zijn maatwerk-opleidingen. Als een bedrijf
bijvoorbeeld bij een machine merkt dat één onderdeel niet goed werkt, dan
kan SHM voor dat ene onderdeel een opleiding verzorgen. Over het
algemeen houdt de instructeur eerst een in-take gesprek bij het bedrijf, dan
weet hij waar de knelpunten liggen en waarom het bedrijf een cursus wil.
Bedrijven kiezen voor de commerciële werkplekopleidingen omdat maatwerk
voor het bedrijf belangrijk is.
De bedrijven vinden het vaak prettig als er gebruik wordt gemaakt van de
eigen machines.
Bij het traject ‘werk en leren’, leren de leerlingen naast de basiskennis en
vaardigheden van de school ook de vaardigheden die bij het bedrijf horen.
SHM merkt geen verschil tussen de kwaliteit van een externe opleiding en
een werkplekopleiding.Het gebeurt vaak dat een docent van een externe
opleiding de werkplekopleiding verzorgd.
De cursisten krijgen over het algemeen een verklaring van deelname na het
volgen van een werkplekopleiding. Doordat ze geen examen doen, krijgen
ze geen certificaat of diploma. De cursisten moeten wel laten zien dat ze het
geleerde kunnen uitvoeren, maar ze krijgen daar geen cijfer voor. Als er aan
de cursus een examen vastzit, dan krijgen ze wel een certificaat.
Bedrijven in de houthandel
Bij negen bedrijven in de houthandel is een semi-gestructureerd interview
en bij twee bedrijven een vrije attitude interview afgenomen over onder
andere het gebruik van opleidingen op de werkplek en de reden waarom
deze bedrijven wel of niet gebruik maken van werkplekopleidingen. Drie van
de elf bedrijven maken gebruik van een opleiding op de werkplek, zie tabel 2
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Tabel 2 Opleidingen op de werkplek
Van Drimmelen maakt gebruik van een ervaren werknemer die instructies
geeft aan de leerling. Naast instructies wordt er uitleg gegeven over het
hout. Er wordt geprobeerd om de kennis en vaardigheden te examineren bij
de Leerwerkplaats Houthandel.
Blok Houthandel heeft gebruik gemaakt van een korte opleiding die door een
leverancier van een nieuwe machine werd aangeboden. Deze korte opleiding
/ instructie heeft op de werkplek plaatsgevonden.
TopJoynt heeft gebruik gemaakt van een schaafcursus verzorgd door SHM.
Deze schaafcursus heeft op de werkplek plaatsgevonden.
Elk bedrijf heeft zijn redenen waarom wel of geen gebruik wordt gemaakt
van een werkplekopleiding. Hieronder worden deze redenen weergegeven.
Wel gebruik van een opleiding op de werkplek.
- Sommige werknemers leren moeilijk op school, door op de werkplek op te
leiden gaat het leren makkelijker, er is er vooral aandacht voor de
vaardigheden. (Van Drimmelen)
- Het kan zijn dat bepaalde opleidingen niet worden aangeboden, dan is een
opleiding op de werkplek een oplossing. (Van Drimmelen)
- Er wordt gebruik gemaakt van de eigen machines / materiaal. De
opleidingen is toegespitst op het bedrijf. (TopJoynt)
Geen gebruik van een opleiding op de werkplek.
- Productieproces wordt verstoord. (PontMeyer, Zaandam)
- Vaardigheden van een ervaren collega en kennis door middel van een
externe cursus verkrijgen, zo doen wij dit al jaren. Dat gaat goed.
(PontMeyer, Oudkarspel)
- Het bedrijf bestaat hoofdzakelijk uit een magazijn. Wij zijn een groothandel
in hout, er worden geen/ weinig bewerkingen toegevoegd aan het hout. De
kennis die nodig is, hebben de werknemers van elkaar geleerd. (Blok,
Houtexpert en Gorter’s)
- Klein bedrijf, we kunnen de werknemers niet missen tijdens de productie.
(Houtexpert en Van der Veen)
- Nieuwe werknemers worden door een ervaren collega opgeleid. Dat gaat al
jaren goed. (Van der Veen)
- Een werkplekopleiding voor twee werknemers is erg duur. Bij een
werkplekopleiding moeten alle werknemers, vooral bij een klein/
middengroot bedrijf, de opleiding volgen. Het personeel in een bedrijf














Van der Veen -
+   Ja
-    Nee
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veranderd geleidelijk, daardoor zit je met het probleem dat de ene
werknemer de opleiding nodig heeft en de ander niet. Het is goedkoper om
alleen de werknemer die het nodig hebben op cursus te sturen (Gras).
- Zie geen nut in het opleiden van werknemers. De werknemers leren het van
een ervaren werknemer in het bedrijf (Van Wessem).
5.2.2 Informeel begeleid leren In deze paragraaf worden de uitkomsten van interview 3 en 4 over informeel
op de werkplek begeleid leren op de werkplek weergegeven.
Informeel begeleid leren op de werkplek houdt in dat er weliswaar normale
werkactiviteiten worden uitgevoerd, maar dat er tevens expliciet aandacht
wordt besteed aan het verwerven van de kennis, houdingen en vaardigheden
die voor het werk nodig zijn. De werknemer kan worden begeleid door een
meer ervaren collega, diverse collega’s, een leidinggevende, in materiele
vorm door schriftelijk materiaal of door technologische media. In het
onderzoek is gekeken naar de begeleiding die de nieuwe werknemer krijgt
bij het leren op de werkplek. Daarbij is er alleen gekeken naar de
begeleiding door collega’s of leidinggevende.
Hieronder wordt het informeel begeleid leren op de werkplek per bedrijf
weergegeven.
PontMeyer, Zaandam
De werknemers leren onderling van elkaar. Nieuwe werknemers worden in de
groep opgenomen en krijgen van een meer ervaren collega uitleg over hoe
het werk gedaan moet worden.
PontMeyer, Oudkarspel
Een nieuwe werknemer wordt door een ervaren collega begeleid. De ervaren
collega brengt naast vaardigheden ook kennis over. De ervaren collega wordt
door de afdelingschef begeleidt in het opleiden van de werknemer.
Na een tijdje meelopen en het verkrijgen van basiskennis wordt er een
cursus aangeboden. De nieuwe instroom wordt zo op een snelle manier in
het team opgenomen.Er is sprake van: leren door doen en instructie.
Houtgroep Van Drimmelen
Naast de opleidingen leren (nieuwe) werknemers ook van ervaren
vakmannen in het bedrijf. Zij leggen het vak uit aan de werknemers. In het
bedrijf zitten op een aantal plekken ervaren werknemers die heel goed in
staat zijn om nieuwe werknemer kennis en vaardigheden bij te brengen.
AFH
De werknemers leren het vak op de werkvloer. Op de werkvloer leren zij het
vak van elkaar, van de leidinggevende of van een andere ervaren collega.
Blok Houthandel
De werknemers leren van elkaar.
Gorter’s
Ervaren werknemers begeleiden nieuwe / minder ervaren werknemers in het
bedrijf. De werknemers kunnen met problemen of vragen ook bij de
leidinggevende terecht.
Gras
De werknemers leren het vak op de werkvloer van collega’s. De
leidinggevende probeert ook enige kennis over het hout over te brengen op
de werknemers.
Van Wessem
De nieuwe werknemers leren van ervaren collega’s.
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Houtexpert
Er wordt op de werkplek met en van elkaar geleerd. Collega’s en
leidinggevende geven begeleiding bij het leren op de werkplek.
TopJoynt
Op de werkplek wordt er van elkaar geleerd. De ervaren mensen helpen de
nieuwe of minder ervaren mensen. De leidinggevenden geven ook uitleg als
dat nodig is.
Van der Veen Houthandel
De mensen worden tijdens het werk opgeleid. Een meer ervaren collega leidt
de nieuwe mensen op.
5.3 Resultaten: het leerklimaat Zoals eerder in dit hoofdstuk is aangegeven is er bij negen bedrijven
in de houthandel onderzoek gedaan naar het leerklimaat in het bedrijf. Het onderzoek is
uitgevoerd met behulp van een semi-gestructureerd interview (interview 3).
De resultaten van het onderzochte leerklimaat worden in deze paragraaf
weergegeven. De uitgewerkte semi-gestructureerde interviews zijn te vinden
in bijlage 3.
Het leerklimaat is onderzocht op de vier aspecten van Sprenger en Van Oort;
identificatie met de organisatie, omgaan met verschillen, kans eigen invloed
te vergroten en opstaan voor ideeën en experimenten. In deze paragraaf
worden de resultaten van de semi-gestructureerde interviews per aspect
besproken. Vervolgens wordt er een overzicht van het leerklimaat in de
houthandel weergegeven.
5.3.1 De mate van identificatie
met de organisatie















































PontMeyer Zaandam ± + ± ± ±
PontMeyer Oudkarspel ± + ± + ± / +
Van Drimmelen + + + + +
Midden
AFH + + + ± +
Blok + + + + +
Gorter’s + + + + +
Klein
Houtexpert + + + + +
TopJoynt + + + + +
Van der Veen + + + + +
Totaal + + + +
Tabel 3 Identificatie met de organisatie
--    zeer slecht
-     slecht
±    voldoende
+    goed
++  zeer goed
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Identificatie met de organisaties is onderzocht met behulp van vier vragen
(meerdere taken, betrokkenheid, achter handelswijze management en
geïnformeerd over de doelen). De totaalscores op deze vier vragen is goed,
op alle vier punten is een + gescoord. De kleine en de middelgrote bedrijven
scoren goed op de vier punten. De grote bedrijven scoren voldoende en
goed op de vier punten, Van Drimmelen scoort goed, PontMeyer Oudkarspel
scoort voldoende/ goed en PontMeyer Zaandam scoort voldoende.
5.3.2 De wijze waarop wordt In tabel 4 is een overzicht van de resultaten van ‘de wijze waarop wordt
omgegaan met verschillen omgegaan met verschillen’
weergegeven.












































PontMeyer Zaandam + + + + +
PontMeyer Oudkarspel + + + + +
Van Drimmelen + + + + +
Midden
AFH + ± - ±
Blok + + + + +
Gorter’s + + + + +
Klein
Houtexpert + + - ± / +
TopJoynt + + + + +
Van der Veen + + - ±/ +
Totaal + + ± +
Tabel 4 De wijze waarop wordt omgegaan met verschillen
De wijze waarop wordt omgegaan met verschillen is onderzocht met behulp
van vier vragen (fouten bespreken, communicatie, prestaties beoordelen en
helderheid beoordelingscriteria). De totaalscore van; fouten in een open
sfeer bespreken, goede communicatie en helderheid beoordelingscriteria is
goed. De totaalscore van ‘het beoordelen van prestaties en gedrag’ is
voldoende. De grote bedrijven scoren goed op de vier punten. De
middengrote bedrijven scoren voldoende en goed op de vier punten, de AFH
scoort voldoende en Blok en Gorter’s scoren goed. De kleine bedrijven
scoren voldoende/ goed en goed op de vier punten, de Houtexpert en Van
de Veen scoren voldoende/ goed en TopJoynt scoort goed.
--    zeer slecht
-     slecht
±    voldoende
+    goed
++  zeer goed
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5.3.3 De kans die men heeft om In tabel 5 is een overzicht van de resultaten van ‘de kans om de eigen
de eigen invloed te vergroten invloed te vergroten’ weergegeven.




















































PontMeyer Zaandam ± + - + ±
PontMeyer Oudkarspel ± + + + +
Van Drimmelen ± + + + +
Midden
AFH + + + ± +
Blok ± + + + +
Gorter’s + + + + +
Klein
Houtexpert ++ + + + +/++
TopJoynt ± + + + +
Van der Veen ++ + + + +/++
Totaal ±/ + + + +
Tabel 5 De kans om de eigen invloed te vergroten
De kans om de eigen invloed te vergroten is onderzocht met vier vragen
(bewegingsvrijheid, eigen verantwoording, eigen initiatief, participeren in
verbetering / veranderingsprocessen). De totaalscore van eigen
verantwoording, eigen initiatief en participeren in verbetering/
veranderingsprocessen is goed. De totaalscore van bewegingsvrijheid is
voldoende/ goed. De grote bedrijven scoren voldoende en goed op de vier
punten, PontMeyer Zaandam scoort voldoende en PontMeyer Oudkarspel en
Van Drimmelen scoren goed. De middengrote bedrijven scoren goed op de
vier punten. De kleine bedrijven scoren goed en goed/ zeer goed op de vier
punten, TopJoynt scoort goed en de Houtexpert en Van der Veen scoren
goed / zeer goed.
--    zeer slecht
-     slecht
±    voldoende
+    goed
++  zeer goed
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5.3.4 De mate waarin men In tabel 6 zijn de resultaten van ‘openstaan voor ideeën en experimenten’
openstaat voor nieuwe weergegeven.
ideeën en experimenten


















































PontMeyer Zaandam + + + + +
PontMeyer Oudkarspel + + ++ + +
Van Drimmelen + + ++ + +
Midden
AFH + + ± + +
Blok + ± + + +
Gorter’s + + + + +
Klein
Houtexpert + + ± + +
TopJoynt + + + + +
Van der Veen + + -- + ±
Totaal + + ±/ + +
Tabel 6 Openstaan voor nieuwe ideeën en experimenten
De mate waarin men openstaat voor nieuwe ideeën en experimenten is
onderzocht met vier vragen (ruimte en aandacht ideeën, ruimte
experimenteren, mogelijkheid opleidingen te volgen, ondersteuning
collega’s/ leiding).
De totaal score van ruimte en aandacht voor ideeën, ruimte om te
experimenteren en ondersteuning van collega’s/ leiding is goed. De
totaalscore van de mogelijkheid om opleidingen te volgen is
voldoende/goed. De grote en middengrote bedrijven scoren goed op de vier
punten. De kleine bedrijven scoren voldoende en goed op de vier punten, de
Houtexpert en TopJoynt scoren goed en Van der Veen scoort voldoende.
--    zeer slecht
-     slecht
±    voldoende
+    goed
++  zeer goed
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5.3.5 Het leerklimaat in In de hier onderstaande tabel is een samenvatting weergegeven van de vier























































PontMeyer Zaandam ± + ± + ±/+
PontMeyer Oudkarspel ±/+ + + + +
Van Drimmelen + + + + +
Midden
AFH + ± + + +
Blok + + + + +
Gorter’s + + + + +
Klein
Houtexpert + ±/+ +/++ + +
TopJoynt + + + + +
Van der Veen + ±/+ +/++ ± +
Totaal + ±/+ + +
Tabel 7 Het leerklimaat in de houthandel
Het leerklimaat is gemeten aan de hand van de vier aspecten van Sprenger
en Van Oort. De onderzochte bedrijven in de houthandel scoren goed op;
identificatie met de organisatie, de kans om de eigen invloed te vergroten en
openstaan voor nieuwe ideeën. De onderzochte bedrijven scoren
voldoende/ goed op; de wijze waarop er met verschillen wordt omgegaan.
Het leerklimaat bij de grote bedrijven is voldoende/ goed en goed,
PontMeyer Zaandam scoort voldoende/ goed en PontMeyer Oudkarspel en
Van Drimmelen scoren goed. Het leerklimaat bij de onderzochte kleine en
middengrote bedrijven is goed.
5.4 Resultaten De houding van het management van een bedrijf in de houthandel ten
opzichte van het stimuleren van het leren op de werkplek.
Er is bij elf bedrijven onderzoek gedaan naar de houding van het
management ten opzichte van het stimuleren van het leren op de werkplek.
Het onderzoek is uitgevoerd met behulp van interview 3 en 4. De resultaten
van dit onderzoek worden in deze paragraaf weergegeven. De uitgewerkte
interviews zijn te vinden in bijlage 3 en 4.
Hieronder wordt als eerste een overzicht gegeven van de bedrijven en hun
houding ten opzichte van het stimuleren van het leren op de werkplek (zie
tabel 8) . Daarna wordt er per bedrijf aangegeven wat de houding van het
management is ten opzichte van het stimuleren van het leren op de
werkplek.
--    zeer slecht
-     slecht
±    voldoende
+    goed

















Van der Veen +
Tabel 8  Het stimuleren van leren op de werkplek
PontMeyer, Zaandam
We proberen het leren op de werkplek te stimuleren. We zien bij vestigingen
waar het gebruikelijk was
om het leren te stimuleren, dat het daar nog steeds gebeurd. Het leren vindt
hier formeel en informeel plaats.
PontMeyer, Oudkarspel
Voor het bedrijf is het stimuleren van het leren op de werkplek heel
belangrijk. De mensen moeten multifunctioneel inzetbaar zijn. Vroeger had
iedereen zijn eigen taak, en stonden de werknemers altijd op dezelfde
afdeling. De veranderende markt en het werken met SAP (Enterprise
Resource Planning Systeem) heeft voor dit bedrijf tot gevolg dat het de ene
dag druk is in de schaverij en de andere dag in de spuiterij. De werknemers
moeten dus verschillende taken uitvoeren en deze taken leren de
werknemers op de werkplek.
Van Drimmelen
Voor een bepaalde doelgroep is het heel goed om op de werkplek te leren.
De leerwerkplaats is een goede instelling, maar leren op de werkplek is ook
een goed middel om het vak te leren.
Het is een goede combinatie als een ervaren vakman het vak uitlegt aan een
nieuwe werknemer. De betrokkenheid van de nieuwe werknemer bij het
bedrijf neemt daardoor ook toe.
Als een werknemer één dag naar school gaat, realiseren ze vaak niet dat het
veel geld kost voor een bedrijf. Op die ene dag school worden niet altijd
belangrijke kennis voor het vak geleerd.
Voor het leren op de werkplek moet natuurlijk tijd vrij worden gemaakt in
het arbeidsproces. Dat vindt men in dit bedrijf niet zo erg. Het is voor de
werknemer motiverend als deze ziet dat bijvoorbeeld de leidinggevende tijd
vrijmaakt om hem dingen te leren.
+   Ja
-    Nee
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AFH
Doordat dit een specialistisch bedrijf is, moeten de werknemers het vak
leren op de werkplek. Door directe collega’s worden ze aangestuurd en als
dat niet goed gaat, dan grijpt de leidinggevende wel eens in.
Blok Houthandel
Dit bedrijf wil het leren wel stimuleren. Als er goede opleidingen zijn dan
hebben is daar belangstelling voor. Extern of intern maakt niet zoveel uit.
Als we het hebben over de machines, dan is het handiger dat het op de
werkplek zelf geleerd wordt. Elke machine is verschillend. Het is vervelend
als je het op de ene machine geleerd hebt, en dan werkt de machine op de
werkplaats heel anders.
Als de werknemers willen leren, dan mogen ze dat doen. Een goed voorbeeld
is bijvoorbeeld vier dagen werken en één dag naar school. De school moet
dan wel praktijkgericht zijn en aansluiten op het werk. Op school krijgt de
werknemer dan meer kennis over bijvoorbeeld de materialen. Eén dag een
arbeidskracht missen, vinden wij niet zo erg. De werknemer moet dan wel
een goede opleiding volgen, waar het bedrijf ook iets aan heeft.
De Houtexpert
Het leren van en met elkaar gebeurt al op de werkplek. In dit bedrijf
proberen we er voor te zorgen dat iedereen alle taken kan uitvoeren, dat de
werknemers veel bewegingvrijheid hebben en eigen initiatief kunnen tonen.
Gorter’s
Er wordt al veel geleerd op de werkplek. Het is belangrijk dat de werknemers
kennis van het materiaal hebben. Op de werkplek wordt geprobeerd die
kennis over te brengen. Twee werknemers volgen nu een opleiding buiten
het bedrijf. Een gedeelte van de kennis die zij opdoen wordt informeel
overgebracht naar andere werknemers. Als er nieuwe bijvoorbeeld nieuwe
keurmerken zijn, dan probeert de leidinggevende deze kennis over te
brengen op de werknemers.
Gras
Er wordt geprobeerd om de werknemers te stimuleren om te leren. De
werknemers mogen een cursus volgen of krijgen uitleg over het product van
een collega of leidinggevende. Sommige werknemers zijn niet gemotiveerd
om te leren, zij willen echt niet leren. Deze werknemers doen hun werk
goed, maar willen geen andere taken of nieuwe dingen leren. Als de
werknemer echt niet wil, dan leidt het stimuleren tot leren alleen maar tot
meer weerstand.
Van Wessem
De werknemers leren hun taak op de werkplek van een ervaren collega. De
werknemers volgen in dit bedrijf geen opleidingen. Het werk moeten ze dus
op de werkplek leren. Als de werknemer zijn werk goed kan uitvoeren wordt
er niet verder geleerd.
TopJoynt
Als iemand een betere werknemer wordt voor het bedrijf en voor zichzelf
dan willen wij het leren wel stimuleren. De doelen van het bedrijf zijn
natuurlijk het belangrijkste.
Van der Veen
Doordat wij geen gebruik maken van opleidingen wordt er bij ons veel
geleerd op de werkplek. Het leren op de werkplek moeten wij daarom ook
stimuleren. Niet alle mensen die hier komen werken, hebben veel kennis van
het werk dat wij doen. Dat is niet zo erg. Als de werknemer wil leren en
gemotiveerd is, dan wordt in een half jaar tot een jaar geprobeerd om hem
de kennis van het vak bij te brengen. Het leren vindt in dit bedrijf vooral
plaats door begeleiding van collega’s.
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5.5 Conclusie praktijkonderzoek In deze paragraaf wordt de conclusie van het praktijkonderzoek
weergegeven. Op de eerste plaats wordt de conclusie van het begeleid leren
op de werkplek besproken. Op de tweede plaats wordt de conclusie van het
leerklimaat in het bedrijf besproken. Op de derde plaats wordt de conclusie
van de houding van het management van een bedrijf ten opzichte van het
stimuleren van leren op de werkplek besproken.
5.5.1 Conclusie: begeleid leren Begeleid leren op de werkplek wordt verdeeld in formeel en informeel
op de werkplek in de houthandel begeleid leren op de werkplek. Op basis van het onderzoek bij de bedrijven
kan geconcludeerd worden dat formeel begeleid leren op de werkplek bij
drie van de elf onderzochte bedrijven plaatsvindt. Daarnaast kan
geconcludeerd worden dat de mogelijkheden van formeel begeleid leren op
de werkplek groot is. Centrum Hout en SHM hebben een groot aanbod van
in-company opleidingen. Naast Centrum Hout en SHM bieden leveranciers
van machines/ installaties ook opleidingen / instructies aan op de werkplek.
Het informeel begeleid leren op de werkplek vindt plaats door
werkplekoefening en werkplekinstructie.
Op basis van het onderzoek bij de bedrijven kan geconcludeerd worden dat
informeel begeleid leren op de werkplek bij alle bedrijven plaatsvindt. Alle
bedrijven maken gebruik van de meer ervaren werknemers, zij begeleiden
nieuwe/ minder ervaren werknemers bij het werk. De kleine bedrijven maken
naast de meer ervaren werknemers ook gebruik van de leidinggevenden bij
de begeleiding van nieuwe/ minder ervaren werknemers. De grote bedrijven
maken vooral gebruik van de meer ervaren werknemers.
Het informeel begeleid leren op de werkplek vindt plaats door
werkplekoefening en kleine hoeveelheid werkplekinstructie.
5.5.2 Conclusie: het leerklimaat Het leerklimaat is onderzocht met behulp van vier aspecten van Sprenger en
in de houthandel Van Oort. Hieronder wordt per aspect de conclusie weergegeven. Vervolgens
wordt er een conclusie weergegeven van het leerklimaat in de houthandel.
Op basis van het onderzoek bij de bedrijven kan geconcludeerd worden dat
‘identificatie met de organisatie’ goed is. De werknemers kunnen meerder
taken uitvoeren, er is betrokkenheid tussen de werknemers, de werknemer
staan achter de handelswijze van het management en de werknemers zijn
geïnformeerd over de doelen van het bedrijf.
Daarnaast kan geconcludeerd worden dat ‘de wijze waarop wordt omgegaan
met verschillen’ is voldoende/ goed. De wijze waarop er wordt omgegaan
met fouten, de communicatie en de helderheid over de beoordelingscriteria
zijn goed. De bedrijven hebben een voldoende gescoord op het beoordelen
van prestaties en gedrag. De middelgrote en kleine bedrijven beoordelen
niet allemaal de prestaties en het gedrag van de werknemers.
Tevens kan er geconcludeerd worden dat ‘de kans die de werknemer heeft
om de eigen invloed te vergroten’ voldoende/ goed is. De bewegingsvrijheid
van de werknemers is voldoende. De werknemers hebben een grotere
bewegingsvrijheid bij het invullen van hun taken bij de kleine bedrijven dan
bij de grote bedrijven. Bij de grote bedrijven is deze bewegingsvrijheid
kleiner vanwege het gebruik van Enterprise Resource Systemen
(gestandaardiseerde software om integrale aansturing van de gehele
organisatie mogelijk te maken). De bedrijven scoren goed op eigen
verantwoording van de werknemers, eigen initiatief om procedures te
veranderen en participatie in verbetering en veranderingsprocessen.
Op basis van het onderzoek bij de bedrijven kan er geconcludeerd worden
dat ‘de mate waarin men openstaat voor ideeën en experimenten’
voldoende/ goed is. De bedrijven scoren goed op; ruimte en aandacht voor
ideeën, ruimte om te experimenteren en ondersteuning van collega’s en
leidinggevende. De bedrijven scoren voldoende/ goed op de vraag; de
mogelijkheid om opleidingen te volgen.
Op basis van het onderzoek bij de bedrijven op de vier hierboven genoemde
aspecten kan er geconcludeerd worden dat het leerklimaat in de houthandel
voldoende/ goed tot goed is. ‘Identificatie met de organisatie’, ‘de kans om
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de eigen invloed te vergroten’ en ‘de mate waarin men openstaat voor
ideeën en experimenten’ is goed.
‘De wijze waarop er wordt omgegaan met verschillen’ is voldoende/ goed.
5.5.3 Conclusie: de houding van Op basis van het onderzoek bij de bedrijven kan geconcludeerd worden dat
het management van een bedrijf de houding van het management ten opzichte van het stimuleren van het
in de houthandel ten opzichte leren op de werkplek positief is. Tien van de elf onderzochte bedrijven vindt
van het stimuleren van het het leren op de werkplek belangrijk en probeert het leren te stimuleren. Het
leren op de werkplek management van de bedrijven is vooral positief over het informeel leren op
de werkplek. Het leren van en met elkaar op de werkplek wil het
management van de bedrijven stimuleren. Van de onderzochte bedrijven is
één bedrijf minder positief over leren op de werkplek. Dit bedrijf vindt het
leren van de werknemers niet zo belangrijk.
Het management van de bedrijven is minder positief over het formeel leren
op de werkplek (werkplekopleiding). Een aantal managers vinden een
werkplekopleiding niet nodig, de werknemers leren het werk van elkaar. Het
informeel leren gaat al jaren goed. Andere redenen om geen gebruik te
maken van een werkplekopleiding zijn; de productie wordt verstoord en het
bedrijf is een groothandel. In een groothandel worden weinig bewerkingen
aan het product toegevoegd. Daardoor zijn er niet veel vaardigheden die de
werknemers moeten leren. De werknemers moeten wel over kennis van het
product beschikken. Deze kennis wordt verkregen van een ervaren
werknemer of via een externe opleiding.
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Hoofdstuk 6 Methoden om het leren op de werplek te
stimuleren
Naar aanleiding van het literatuur- en het praktijkonderzoek worden in dit
hoofdstuk een aantal methoden beschreven die geschikt zijn om de
leersprocessen van laagopgeleide werknemers op de werkplek te stimuleren.
Hieronder wordt als eerste ingegaan op een drietal instructievormen die
geschikt zijn voor het leren van laagopgeleide werknemers. Vervolgens
wordt er ingegaan op de volgende methoden; job aids, cognitive
apprenticeship, mentoring en de Leittext- plus- methode.
6.1 Instructievormen Onderzoek heeft diverse instructievormen opgeleverd die bij uitstek geschikt
laagopgeleide werknemers zijn om mensen met relatief weinig leervermogen optimaal te begeleiden.  
Het gaat om drie soorten instructievormen die kunnen worden
gecombineerd. Deze betreffen het belang van een goed gestructureerde
leeromgeving, het gegeven van metacognitieve en affectieve instructie en het
inbedden van het leerproces in een sociale context (Elshout-Mohr en
Moerkamp, 1999).
Aanbieden van een goed gestructureerde leeromgeving
Het is aan te bevelen het leerproces op te bouwen uit duidelijke stappen, die
door de opleider kunnen worden voorgedaan en door de deelnemers kunnen
worden overgenomen zonder dat hierbij fouten worden gemaakt. Ook snelle
en duidelijke terugkoppeling is van belang. Het bevordert het leersproces als
de geleerde kennis en vaardigheden op korte termijn succesvol kunnen
worden toegepast in de eigen werkomgeving (Elshout-Mohr en Moerkamp,
1999).
Geven van metacognitieve en affectieve instructie
Het aanleren van nieuwe kennis en vaardigheden tijdens
scholingsbijeenkomsten is op zichzelf vaak onvoldoende om in de praktijk
vruchten af te werpen. In de toepassingssituaties waarin het geleerde
gebruikt zou moeten worden, vallen werknemers gemakkelijk terug op
vertrouwde gedragingen, in plaats van aan de nieuwe verworvenheden te
denken en ze te willen of durven gebruiken. Om transfer naar
toepassingssituaties te bevorderen is metacognitieve instructie gewenst. Dat
wil zeggen dat deelnemers naast kennis en vaardigheden ook het hoe en
waarom van verschillende toepassingen leren en dat zij zelf structuur leren
aanbrengen in hun leer- en werkomgeving, rekening houdend met hun eigen
sterke en zwakke punten.
Naast metacognitieve instructie is ook affectieve instructie van belang.
Affectieve instructie houdt onder andere in dat deelnemers leren om succes
en falen zo te interpreteren dat de motivatie op peil blijft. Dit lukt het best
als men succes toeschrijft aan eigen inzet en capaciteiten en als men falen
niet toeschrijft aan een tekort aan capaciteiten, maar aan andere factoren,
zoals de gekozen aanpak, planning of organisatie (Elshout-Mohr en
Moerkamp, 1999).
Leerproces plaatsen in een sociale context
Diverse onderzoekers pleiten er voor mensen te laten leren in een sociale
context, waarin men de lerenden laat ‘meedoen’ met de cognitieve
activiteiten van anderen. Gaandeweg gaan zij dan een groter en
zelfstandiger aandeel vervullen. Essentieel voor het leren (mee)denken en
probleemoplossen is dat de ontwikkeling plaatsvindt in de aanwezigheid van
anderen die al verder ontwikkeld zijn (Elshout-Mohr en Moerkamp, 1999).
In deze paragraaf zijn een drietal instructievormen besproken die geschikt
zijn om het leren van laagopgeleide werknemers te stimuleren. In de
volgende paragraaf komen voorbeelden van methoden die het leren op de
werkplek kunnen stimuleren aan de orde.
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6.2 Methoden om het leren op de In deze paragraaf worden voorbeelden van methoden die het leren op de
werkplek te stimuleren werkplek kunnen stimuleren besproken. Deze methoden voldoen aan één of
meerdere van de bovengenoemde aanbevelingen van instructievormen voor
laagopgeleide werknemers.
Job aids
Job aids zijn letterlijk hulpjes bij het werk. Bij job aids wordt meestal gedacht
aan schriftelijke informatie: een stapsgewijze instructie over hoe te werk te
gaan dan wel een checklist van punten of criteria waaraan aandacht moet
worden besteed bij een bepaalde activiteit. Job aids kunnen worden
beschouwd als onderdeel van de informatie die door en voor de organisatie
beschikbaar wordt gemaakt. De informatie kan behalve schriftelijk ook in
audiovisuele vorm of door een computer worden gegeven. Kernpunt is dat
job aids zo beknopt mogelijk de hoogst noodzakelijke informatie geven ter
ondersteuning bij de taakuitvoering (Bolhuis en Simons, 1999).
Er kunnen drie typen job aids onderscheiden worden (Hosang en Booms,
1999):
- Job aids die informatie verschaffen. Onder deze job aids worden alle
job aids verstaan die pure feitenkennis aanreiken (definitielijst, codelijst). In
situaties waarin er een overschot aan informatie ontstaat is er behoefte aan
systemen om de chaos in informatie te verminderen en om orde te
scheppen.
- Job aids die procedures ondersteunen. Deze job aids hebben
betrekking op acties in een bepaalde volgorde en in een bepaalde
richting.
- Job aids die beslissingen en zelfevaluatie begeleiden. Deze job aids
verschaffen richtlijnen voor het aanpakken van problemen waar geen
eenduidige oplossingen voor bestaan. Zij moedigen mensen aan om
op een bepaalde manier over dingen na te denken.
Het gebruik van job aids levert een aantal voordelen op (Tax, 1994, Berg en
Keursten, 1995):
- Doordat de informatie tijdens de taakuitvoering bij de hand is, wordt
het geheugen ontlast. Doordat tijdens het werken steeds
teruggegrepen kan worden op de instructie, is minder (oefen)leertijd
nodig.
- Een job aid is in het bijzonder nuttig als een precieze taakuitvoering
gewenst is. De job aid geeft nauwkeurig aan wat in welke volgorde of
volgens welke criteria gedaan moet worden.
- Job aids dragen, waar gewenst, bij aan de uniformering van de
taakuitoefening.
- Job aids kunnen een motiverend en zelfvertrouwen bevorderend
effect hebben: met behulp van de instructie die men zo vaak en lang
als nodig is kan raadplegen, zal het wel lukken.
- De ontwikkeling van job aids dwingt de ontwerpers in overleg met de
gebruikers tot een nauwkeurige analyse van de taak en een
doordenking van de werkelijk essentiële onderdelen en stappen.
- De kostenefficiëntie van job aids is hoog in vergelijking met andere
wegen om hetzelfde doel te bereiken. Het ontwikkelen en laten
volgen van opleidingen kost meer.
Op basis van dit laatste punt mag niet worden geconcludeerd dat job aids
opleiding en training kunnen vervangen. Wel kunnen job aids worden
gebruikt om de tijd die nodig is voor opleiding en training te verkorten. Het
is zeker niet zo dat elke taak of activiteit zich leent om met job aids te
worden begeleid (Bolhuis en Simons, 1999). Job aids zijn geschikt om:
informatie te verschaffen, procedures uiteen te zetten en beslissingen die
aan vaste criteria moeten voldoen te ondersteunen. Om effectief te zijn
moeten job aids zo beknopt en overzichtelijk mogelijk zijn. Mogelijke
bezwaren tegen job aids zijn; dat gepoogd wordt iets ermee te bereiken
232
waarvoor ze niet geschikt zijn en het gevaar dat job aids niet gebruikt
worden. Het belangrijkste bezwaar dat wel genoemd wordt betreft het
gevaar van oversimplificatie: het ten onrechte terugbrengen van een taak tot
het ‘domweg’ volgen van een handleiding (Berg en Keursten, 1995).
Cognitive apprenticeship
Cognitive apprenticeship brengt de nieuwe werknemer direct in contact met
de praktijk en cultuur van experts op het vakgebied. De nieuwe werknemer
leert door direct mee te doen in de manier van werken en de sociale
interactie. De expert modelleert zijn activiteiten. Dit impliceert dat experts
hun manier van denken, hun benadering van problemen, hun
zoekprocedures kenbaar maken (ze denken als het ware hardop). Hierdoor
expliciteren en modelleren zij hun impliciete competentie in de toepassing
van vakkennis en –vaardigheden. Vervolgens gaat de lerende aan eigen taken
werken. Dit zijn reële, authentieke taken, die behoren tot het werk van de
vakexperts. De expert geeft ondersteuning. Naarmate de lerende beter thuis
raakt in het werk en zelfstandiger kan functioneren, neemt de steun af
(Bolhuis en Simons, 1999).
De leeractiviteiten die gevraagd worden zijn een combinatie van leren door
doen, het verwoorden van problemen en het reflecteren op mogelijke
oplossingen. Hierbij wordt de lerende aangemoedigd om van het model van
de expert te leren door dit voorbeeld te analyseren, vergelijkingen te maken
met de eigen manier van doen en verband te leggen met achterliggende
kennis van feiten en procedures. De sociale situatie vormt een belangrijke
bijdrage aan de leeromgeving. De lerende voelt zich opgenomen in de
werksfeer, de cultuur die kenmerkend is voor het vakgebied. De sociale
interactie, het horen bij de groep, zorgt tevens voor de motivatie om te
leren.Ook wordt geleerd om in teamverband te werken, gebruik te maken
van de competenties van anderen en verschillende rollen in het team te
vervullen. Men wordt kortom geleerd te leren door en van de groep (Bolhuis
en Simons, 1999). De principes van cognitive apprenticeship zijn op allerlei
manieren toe te passen als het erom gaat een ‘krachtige leeromgeving’in te
richten (Mandl en Prenzl, 1991). Onder meer in de Leittext-methode en in
mentoring worden deze principes uitgewerkt.
Mentoring
Mentoring is een vrijwillige persoonlijke interactie tussen een ervaren of
kundige werknemer (mentor) en een minder ervaren of kundig werknemer
(leernemer), waarbij het overeengekomen doel is dat de minder ervaren
werknemer specifieke competenties ontwikkelt (Lazeron, 1994). De
leernemer en de mentor onderhouden een gelijkwaardige relatie. De
leernemer bepaalt de agenda en bedenkt in eerste instantie zelf wat een
antwoordt op zijn vraag zou kunnen zijn en welke oplossingen het
overwegen waard zijn. De mentor geeft de leernemer de gelegenheid
problemen en vragen te formuleren, stelt vragen, geeft zo nodig informatie,
doet suggesties, stimuleert de leernemer om nieuwe inzichten en
handelwijzen te ontwikkelen en geeft de leernemer feedback.
De begrippen mentor en coach worden in de praktijk regelmatig naast elkaar
gebruikt. Het begrip coaching kent een grote overlap met het begrip
mentoring. Bij coaching gaat het eveneens om ondersteuning van de
ontwikkeling van een werknemer. Het grote verschil tussen mentoring en
coaching zit ‘m in de hiërarchische relatie. Een mentor begeleidt vanuit de
gelijkwaardige positie van collega. De coach begeleidt vanuit de positie van
leidinggevende (Ter Hedde en Maas, 1995).
Een coach (de eigen leidinggevende) helpt de mogelijkheden van de
leernemer te ontwikkelen door hem systematisch geplande taken te geven
die in moeilijkheidsgraad oplopen. Regelmatig wordt er feedback op het
functioneren van de leernemer gegeven. Een mentor acteert slechts op
verzoek van de leernemer en staat los van het werkproces van de leernemer.
233
Dat geeft de mogelijkheid om afstand te houden tot de operationele
uitvoering van werkzaamheden. Hij kan zich concentreren op datgene dat
een leernemer wil leren of nodig heeft om effectiever te opereren.
Werknemers staan niet altijd te juichen om gecoacht te worden: het risico
dat je op je fouten afgerekend wordt is doorgaans hoog. Zowel coaching als
mentoring vraagt om een cultuur waarin fouten als leermomenten worden
gezien en waarin feedback op een positieve wijze wordt toegepast (Lazeron,
1994).
Het verschil tussen mentoring en caoching is dat mentoring wat minder op
operationele resultaten gericht is. Hierdoor voelt de werknemer zich wellicht
minder bedreigd en is hij meer geneigd om een ‘stapje verder te gaan’.
Anderzijds zal coaching sterkere en snellere effecten in de werksituatie van
de leernemer opleveren. De coach kan van dag tot dag bijsturen, bijna op
het moment dat de leernemer verkeerd gedrag vertoont (Lazeron, 1994).
Mentoring vergroot de mogelijkheden en competenties van zowel de
leernemer als de mentor, waardoor de organisatie als geheel wint. Hieronder
worden de voordelen voor de organisatie, leernemer en mentor
weergegeven.
Voordelen voor de organisatie (Lazeron, 1994; Zey, 1988):
Betere en snellere integratie van de leernemer in de organisatie.
Verhoging van productiviteit. Leernemers vertonen de neiging om – meer
dan werknemers die buiten mentorprogramma’s vallen – zelfdiscipline en
hard werken over te nemen van hun mentor.
Overdracht bedrijfscultuur. De leernemer krijgt door observatie van, en
gesprekken met de mentor inzicht in waarden en normen die binnen het
bedrijf heersen.
Ontwikkeling leiderschap. Mentoren ondersteunen leernemers bij het
verkrijgen van leidinggevende en persoonlijke vaardigheden. Daarnaast leert
een leernemer hoe invloed wordt verkregen en hoe hij deze kan aanwenden.
Verbetering van de interne communicatie. De relatie die een mentor en een
leernemer opbouwen, leidt tot wederzijds begrip voor elkaars werk, dwars
door de afdelingen heen. De mentorrelatie leidt tevens tot acceptatie van
communicatie, door de hiërarchische lagen heen.
Voordelen voor de leernemer (Lazeron, 1994; Noordenbos en Kortekaas-
Willemsen, 1992):
Het bevorderen van de persoonlijke ontwikkeling.
Het snel inzicht krijgen in en het leren omgaan met de formele en informele
structuur van de organisatie.
Voordelen voor de mentor
Het belangrijkste voordeel voor de mentor is volgens Zey (1988) dat een
mentorrelatie een positief effect op zijn carrière heeft. Maar ook erkenning
en waardering door collega’s en superieuren en meer voldoening in het werk
kunnen voordelen zijn voor de mentor (Lazeron, 1994).
Een gestructureerd systeem van mentoring in een bedrijf vereist een
duidelijke plaats in de organisatie. De doelen en doelgroepen moeten
bekend zijn, evenals de selectiecriteria voor mentoren, er moet tijd
beschikbaar voor zijn, de mentoren moeten als zodanig een status hebben,
de leerbehoeften moeten worden gespecificeerd, afspraken tussen mentor
en leernemer (en diens chef) moeten worden vastgelegd en mentoren en
leernemers moeten worden voorbereid. Een training is nuttig om
wederzijdse verwachtingen te verduidelijken en de noodzakelijke




De Leittext-methode is ontworpen om gestructureerd en systematisch
praktijkopdrachten te ontwikkelen en is toepasbaar bij zowel leren op de
werkplek als beroepsopleidingen. De Leittext is een tekst die het leerproces
stuurt (leidt) (Bolhuis en Simons, 1999). De methodiek is gebaseerd op een
aantal uitgangspunten. Drie daarvan zijn gebaseerd op de zogenaamde
‘Leittextmethode’ (Teurlings en Simons, 1988): een moderne
opleidingsmethodiek voor het zelfstandig leren werken, die afkomstig is uit
het Duitse bedrijfsleven. Aan deze drie oorspronkelijke uitgangspunten zijn
er drie toegevoegd. Tezamen vormen ze de basis voor de Leittext- plus-
methode. De zes uitgangspunten die worden gehanteerd zijn (Teurlings,
1995):
1. Kennis en vaardigheden verwerven tijden het werken aan taken. Leren
vindt plaats in interactie met vakinhoudelijke experts, door concrete
taken waaraan de lerenden ook in de (latere) praktijk (gaan) werken.
2. Opbouwen van kennis en vaardigheden. Niet het reproduceren van
kennis en vaardigheden, maar het construeren of reconstrueren
ervan.
3. Zelfstandig leren en werken. De tekst moet zoveel mogelijk in staat
stellen de taken in de leersituatie zelfstandig uit te voeren. De
opleider biedt alleen hulp in geval van nood.
4. Vooruit denken en plannen. Om later zelfstandig nieuwe opdrachten
uit te kunnen voeren is het belangrijk te leren hoe daarbij te werk
moet worden gegaan. Men moet zich vooraf oriënteren en proberen
een beeld te vormen van het einddoel en de manier om daar te
komen.
5. Uit fouten leren. De lerende dient zelf te controleren en te evalueren
welk resultaat hij heeft bereikt. De lerende spoort hierdoor eerst zelf
eventuele fouten op, probeert de oorzaken ervan te analyseren en te
bedenken hoe de fout hersteld en in de toekomst voorkomen kan
worden.
6. Leren leren. Het zelfstandig leren en het in staat en bereid zijn om op
eigen initiatief leerdoelen te stellen en leeractiviteiten te ondernemen,
dient te worden bevorderd.
Een opleiding volgens de Leittext-methode bestaat uit een serie
opdrachten, waarbij steeds een cyclus van zes fasen moet worden
doorlopen: informeren, plannen, beslissen, uitvoeren, controleren en
evalueren (Teurlings, 1995).
Het maakt verschil voor welke groep en welke taak een Leittext moet worden
ontwikkeld. Zelfstandig met nieuwe taken aan het werk gaan is een stuk
moeilijker voor laaggeschoolden cursisten dan voor bijvoorbeeld managers
die al gewend zijn om zelf informatie te verzamelen, te plannen en vooruit te
denken. Afhankelijk van de kenmerken van de groep, de taak en de omvang
van de Leittext-opleiding worden de verschillende fasen anders ingevuld
(Bolhuis en Simons, 1999).
6.3 Samenvatting Om het leren van laagopgeleide werknemers op de werkplek te begeleiden
zijn drie instructievormen geschikt. Deze instructievormen zijn; een goed
gestructureerde leeromgeving, het gegeven van metacognitieve en affectieve
instructie en het inbedden van het leerproces in een sociale context.
Vier voorbeelden van methoden die het leren op de werkplek kunnen
stimuleren zijn; job aids, cognitive apprenticeship, mentoring en de Leittext-
plus methode. Deze methoden voldoen aan één of meerdere van de




Hoofdstuk 7 Conclusie en discussie
In dit hoofdstuk zal antwoord worden gegeven op de vraagstelling:
In hoeverre kan het management van een bedrijf in de houthandel het leren
van de laagopgeleide werknemer op de werkplek stimuleren?
In dit hoofdstuk wordt eerst deze vraagstelling besproken. Vervolgens wordt
in de discussie ingegaan op de beperkingen van het onderzoek, de
aanbevelingen voor toekomstig onderzoek en de aanbevelingen voor het
management van de bedrijven in de houthandel, de branchespecifieke
opleidingsinstellingen en de Stichting Wesp.
7.1 Conclusie Uit het literatuuronderzoek komt naar voren dat leren op de werkplek
gestimuleerd kan worden door de begeleiding die de laagopgeleide
werknemers bij het leren op de werkplek krijgen en door het leerklimaat in
het bedrijf. De begeleiding bij het leren wordt verdeeld in formeel en
informeel begeleid leren op de werkplek. Formeel begeleid leren vindt in de
vorm van een werkplekopleiding plaats. Een leidinggevende of collega geeft
informele begeleiding bij het leren op de werkplek.
Formeel begeleid leren vindt bij drie van de elf onderzochte bedrijven plaats.
De mogelijkheden van formeel begeleid leren op de werkplek zijn groot.
Centrum Hout en Stichting Hout en Meubel bieden een groot aanbod van in-
company opleidingen aan. Informeel begeleid leren op de werkplek vindt bij
alle onderzochte bedrijven plaats. Alle bedrijven maken gebruik van ervaren
collega’s. Bij de kleine en middengrote bedrijven geeft de leidinggevende
ook begeleiding bij het leren op de werkplek.
Naast de begeleiding door een leidinggevende en /of collega kan het
management van een bedrijf in de houthandel het leren op de werkplek
stimuleren door gebruik te maken van de volgende methoden: job aids,
cognitive apprenticeship, mentoring en de Leittext-plus methode.
Uit het onderzoek bij de negen bedrijven blijkt dat het leerklimaat in de
houthandel voldoende/goed tot goed is. ‘Identificatie met de organisatie’,
‘de kans om de eigen invloed te vergroten’ en ‘de mate waarin men
openstaat voor ideeën en experimenten’ is goed. ‘De wijze waarop er wordt
omgegaan met verschillen’ is voldoende/ goed.
Op basis van het onderzoek bij de bedrijven kan geconcludeerd worden dat
de houding van het management ten opzichte van het stimuleren van het
leren op de werkplek positief is. Tien van de elf onderzochte bedrijven vindt
het leren op de werkplek belangrijk en probeert het leren te stimuleren. Het
management van de bedrijven is vooral positief over het informeel leren op
de werkplek. Het management van de bedrijven is minder positief over het
formeel begeleid leren op de werkplek in de vorm van een
werkplekopleiding.
Op basis van het literatuuronderzoek en het praktijkonderzoek kan worden
geconcludeerd dat het management van een bedrijf in de houthandel het
leren van de laagopgeleide werknemers op de werkplek kan stimuleren door:
Begeleiding bij het leren. Informeel door een leidinggevende of collega en
formeel door het aanbieden van een werkplekopleiding.
Het creëren van een goed leerklimaat.
Gebruik maken van de volgende methoden: job aids, cognitive
apprenticeship, mentoring en de Leittext-plus methode.
7.2 Discussie De houthandelbranche is zeer heterogeen, er zijn veel verschillende
bedrijven met eigen specialiteiten. Daarnaast heeft de branche te maken met
enkele grote en vele kleine en middelgrote bedrijven. De drie hierboven
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genoemde punten (begeleiding bij het leren, leerklimaat en methoden om
het leren te stimuleren) zijn voor elk bedrijf haalbaar.
Informele begeleiding op de werkplek komt in alle bedrijven al voor. In de
houthandel wordt nog te weinig gebruik gemaakt van formele begeleiding
op de werkplek. Argumenten door de bedrijven genoemd tegen het gebruik
van werkplekopleidingen zijn; voor de kleine bedrijven kost het te veel geld
en bij kleine bedrijven komen weinig werknemers in aanmerking voor een
opleiding. Hier kan tegenin worden gebracht dat de bedrijven een groot
gedeelte van de kosten terug kunnen vragen in de vorm van subsidies en de
werkplekopleidingen zijn vaak juist bedoeld voor een kleine groep
werknemers.
Het leerklimaat bij de onderzochte bedrijven is voldoende/ goed tot goed.
Het leerklimaat in de houthandel kan verbeterd worden als de kleine
bedrijven meer aandacht gaan geven aan het beoordelen van prestaties en
gedrag en als de mogelijkheid voor het volgen van opleidingen wordt
vergroot.
De vier genoemde methoden om het leren op de werkplek te stimuleren
kunnen in elk bedrijf ingezet worden. Job aids kunnen op een eenvoudig
manier en op kleine schaal worden toegepast en het toepassen van
bijvoorbeeld mentoring is voor veel bedrijven een eenvoudige
gestructureerde manier om het leren op de werkplek te stimuleren.
Hierna worden eerst de beperkingen van het onderzoek weergegeven.
Vervolgens worden er aanbevelingen gegeven voor; toekomstig onderzoek,
het management van de bedrijven in de houthandel, de branchespecifieke
opleidingsinstellingen en de Stichting Wesp.
Beperkingen van het onderzoek
Een eerste beperking van dit onderzoek is dat het stimuleren van het leren
op de werkplek niet alleen afhankelijk is van de begeleiding bij het leren op
de werkplek en het leerklimaat in het bedrijf. Het leren op de werkplek is
ook afhankelijk van het leervermogen en de leerbereidheid van de
werknemers.
Een tweede beperking van dit onderzoek is dat het gebruik van de
aangedragen methoden om het leren op de werkplek te stimuleren
(hoofdstuk 6) niet onderzocht zijn bij de bedrijven in de houthandel. Tevens
is er niet onderzocht wat het management van de bedrijven vindt van deze
methode en of ze deze methoden zou willen toepassen.
Een derde beperking van dit onderzoek is het feit dat met slechts 11 van de
630 bedrijven in de houthandel is gesproken over het stimuleren van leren
op de werkplek. Om een beter beeld te krijgen van de houthandel zouden er
meer interviews gehouden moeten worden.
Een vierde beperking van dit onderzoek is dat de bedrijven die mee wilde
werken aan het onderzoek over het algemeen positief zijn over leren op de
werkplek. Dit geeft een vertekend beeld van leren op de werkplek in de
houthandel. Om een goed beeld te verkrijgen van leren op de werkplek
zouden er meer interviews gehouden moeten worden met bedrijven die
minder positief zijn over leren op de werkplek.
Een vijfde beperking van dit onderzoek is dat het onderzoek alleen met
behulp van interviews is uitgevoerd. Er is geen gebruik gemaakt van andere
onderzoeksmethoden zoals observaties of resultaatmetingen.
Aanbevelingen
Aanbevelingen voor toekomstig onderzoek
Toekomstig onderzoek kan zich richten op methoden die het leren op de
werkplek kunnen stimuleren. In dit rapport zijn een aantal methoden naar
voren gekomen. Het gebruik van deze methoden en de acceptatie van deze
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methoden door het management van de bedrijven in de houthandel is niet
onderzocht.
Daarnaast zijn de leerbereidheid en het leervermogen van de laagopgeleide
werknemers belangrijke aspecten bij het stimuleren van leren op de
werkplek. Verder onderzoek naar deze twee aspecten is gewenst. Tevens kan
men dan in de toekomst onderzoeken welke manieren van leren op de
werkplek het beste aansluiten bij de leerbereid en het leervermogen van de
laagopgeleide werknemers.
Verder kan het huidige onderzoek uitgebreid worden door meer interviews
met managers van bedrijven te houden en gebruik te maken van andere
onderzoeksmethoden. Om nieuwe resultaten aan dit rapport toe te voegen is
het van belang om in contact te komen met managers van bedrijven die niet
zo positief zijn over leren op de werkplek. Om dit te bewerkstelligen zijn
goede contacten in de houthandel noodzakelijk. De managers van de
bedrijven in de houthandel worden geconfronteerd met diverse
onderzoeken, waardoor de bereidheid tot deelname aan onderzoeken
afneemt.
Toekomstig onderzoek kan zich ook richten op hoe het leerklimaat van de
bedrijven verbeterd kan worden. In dit rapport is onderzocht wat het
leerklimaat in de houthandel is en welke punten verbeterd kunnen worden.
Daarbij is niet aangegeven hoe deze punten verbeterd kunnen worden.
Toekomstig onderzoek kan kijken naar de mogelijkheden van de bedrijven
om bepaalde punten van het leerklimaat te verbeteren en de ondersteuning
die de branchespecifieke opleidingsinstellingen en de Stichting Wesp daarbij
kunnen geven.
Aanbevelingen voor het management van de bedrijven in de houthandel
In de houthandel wordt bij het leren op de werkplek veel gebruik gemaakt
van informele begeleiding. Om de begeleiding op de werplek te structureren
kunnen de bedrijven kiezen voor bijvoorbeeld het toepassen van ‘job aids’ of
‘mentoring’. Bij ‘mentoring’ wordt de informele begeleider een formele
begeleider. De mentor is verantwoordelijk voor de werknemer en moet er
voor zorgen dat de werknemer het vak leert. Niet alleen voor de werknemer
is dat motiverend, maar ook voor de ervaren collega of leidinggevende die in
de vorm van het mentorschap meer erkenning en waardering voor zijn werk
krijgt.
Het management van een aantal bedrijven in de houthandel kan het
leerklimaat verbeteren door de prestaties en gedrag van de werknemers te
beoordelen. Vooral bij de kleine bedrijven wordt dit niet altijd gedaan.
Wanneer de prestaties en gedrag beoordeeld worden, dan denkt de
werknemer na over het eigen functioneren. Er kan dan samen met de
leidinggevende gesproken worden hoe de prestaties verbeterd kunnen
worden en of deelname aan opleidingen hieraan een bijdrage kan leveren.
Daarnaast kan het leerklimaat verbeterd worden door de werknemers vaker
de mogelijkheid te geven om opleidingen te volgen. Door een opleiding
verkrijgt de werknemer de kennis en vaardigheden die voor het vak
noodzakelijk zijn, daarnaast neemt de kwaliteit, efficiëntie en de snelheid
van de werknemer toe.
Veel bedrijven in de houthandel zijn zich gaan specialiseren op een bepaald
gebied. Het gevolg daarvan is dat de standaardopleidingen, die aangeboden
worden in de houthandel, niet toepasbaar zijn voor het bedrijf. Een
oplossing hiervoor is het gebruik van in-company opleiden (maatwerk
opleiden). In de houthandel worden door Centrum Hout en Stichting Hout en
Meubel in-company opleidingen aangeboden. In een in-company opleiding
worden alleen die kennis en vaardigheden aangeboden waar het bedrijf
behoefte aan heeft.
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Aanbevelingen voor de branchespecifieke opleidingsinstellingen
De verschillende branchespecifieke opleidingsinstellingen en de Stichting
Wesp moeten meer gaan samenwerken. De bedrijven worden geconfronteerd
met verschillende instellingen, onderzoeken en informatiemateriaal. Het
gevolg hiervan is dat de bedrijven het overzicht kwijtraken en daardoor
relevante informatie over het hoofd zien.
Betere promotie van de mogelijkheden die de opleidingsinstellingen bieden
voor het bedrijf. Daarbij kan gedacht worden aan het opsturen van een
duidelijk overzicht van opleidingen die voor het bedrijf een toegevoegde
waarde kunnen op leveren. Daarnaast kan in het promotiemateriaal aandacht
worden geschonken aan het nut van een opleiding voor het bedrijf. Hierbij
kan gedacht worden aan de toename in kwaliteit, snelheid en efficiëntie van
de werknemers na het volgen van een opleiding. Een ander punt op dit
gebied is het beter onder de aandacht brengen van de mogelijkheden op het
gebied van een in-company opleiden (maatwerk-opleiding). Doordat de
bulkproductie naar het buitenland is verplaatst zijn de houthandelbedrijven
in Nederland zich gaan specialiseren. Als gevolg hiervan neemt de vraag
naar algemene opleidingen af. De opleidingsinstellingen kunnen hierop
inspelen door het aanbieden van in-company opleidingen. De
opleidingsinstellingen bieden op dit moment in-company opleidingen aan,
maar deze zouden beter onder de aandacht kunnen worden gebracht bij de
bedrijven.
Een van de aanbevelingen voor het management van de bedrijven is het
toepassen van mentoring in het bedrijf. De branchespecifieke
opleidingsinstellingen kunnen hierin ook een rol vervullen. Zij kunnen de
bedrijven op de hoogte brengen van het belang van een mentor en kunnen
de ervaren werknemers trainen tot mentor.
Aanbevelingen voor de Stichting Wesp
Beter samenwerken met de andere instellingen in de houthandelbranche. Dit
punt is ook al naar voren gekomen bij de aanbevelingen voor de
branchespecifieke opleidingsinstellingen. Door procedures voorafgaand aan
de opleiding beter op elkaar af te stemmen, en op het gebied van
voorlichting en onderzoek beter samen te werken creëert men duidelijkheid
naar de bedrijven. De bedrijven hebben nu te maken met verschillende
instellingen waardoor zij ‘door de bomen het bos niet meer zien’.
De Stichting Wesp geeft subsidie aan bedrijven die deelnemen aan
opleidingen. Een van de redenen dat bedrijven de deelname aan opleidingen
niet stimuleren is dat opleiden geld kost. Naast de directe kosten
opleidingskosten hebben de bedrijven ook te maken met het verlies aan
productie als een werknemer op cursus is. De Stichting Wesp vergoedt nu
een deel van de opleidingskosten. Zij zou ervoor kunnen kiezen om een
aantal opleidingen, die belangrijk zijn voor de kennis in de branche, geheel
te vergoeden en bij andere opleidingen de vergoeding af te schaffen.
Een van de aanbevelingen aan de branchespecifieke opleidingsinstellingen is
betere promotie van haar mogelijkheden voor het bedrijf. De Stichting Wesp
kan hierbij ook een rol vervullen. De Stichting Wesp bezoekt bedrijven in de
houthandel om te praten over de werkgelegenheid en scholing in het bedrijf.
Tijdens deze bezoeken kan zij de opleidingsmogelijkheden beter promoten.
Hierbij kan aandacht worden gegeven aan de mogelijkheden en voordelen
van een in-company opleiding, de voordelen van opleiden voor het bedrijf
(kwaliteit, snelheid en efficiëntie) en de voordelen van het invoeren van
mentoring voor het bedrijf. De Stichting Wesp en de branchespecifieke
opleidingsinstellingen moeten de opleidingsmogelijkheden actief proberen
te verkopen aan de bedrijven.
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Affectieve instructie: houdt onder andere in dat deelnemers leren om succes
en falen zo te interpreteren dat de motivatie op peil blijft. Dit lukt het best
als men succes toeschrijft aan eigen inzet en capaciteiten en als men falen
niet toeschrijft aan een tekort aan capaciteiten, maar aan andere factoren,
zoals de gekozen aanpak, planning of organisatie (Elshout-Mohr en
Moerkamp, 1999).
Arbeidsactietheorie: verwijst naar de actietheorie die betrekking heeft op
arbeid. Verwijst in belangrijke mate naar richtlijnen omtrent hoe men het
werk moet uitvoeren (Van der Krogt, 1995).
Begeleid leren op de werkplek: normale werkactiviteiten worden uitgevoerd
maar er wordt tevens expliciet en met hulp van buitenaf aandacht besteed
aan het verwerven van de kennis, houdingen en vaardigheden die voor het
werk nodig zijn (Bolhuis en Simons, 1999).
Behaviorisme: het behaviorisme stelt leren gelijk aan veranderingen in
gedrag (Bastiaens, 2001).
Brainstorm: door een groep genereren van zo veel mogelijk ideeën over en
benaderingen van een bepaald probleem en vervolgens kritisch schiften op
zoek naar de beste oplossing (Bolhuis en Simons, 2001).
Coaching: zorgen voor ondersteuning in de ontwikkeling van werknemers.
Het verschil tussen coaching en mentoring (zie mentoring) is de
hiërarchische relatie. Een coach is de leidinggevende van de leernemer die
verantwoordelijk is voor de werkresultaten van de leernemer (Lazeron,
1994).
Cognitive Apprenticeship: brengt de nieuwe werknemer direct in contact met
de praktijk en cultuur van experts op het vakgebied. De nieuwe werknemer
leert door direct mee te doen in de manier van werken en de sociale
interactie (Bolhuis en Simons, 1999).
Cognitivisme: richt zich op complexe cognitieve processen zoals denken,
probleemoplossen, creëren van concepten en informatieverwerking. Leren
vindt plaats als informatie op georganiseerde, betekenisvolle manier wordt
opgeslagen in het geheugen van de lerende (Bastiaens, 2001).
Competentie: de individuele bekwaamheid tot handelen in situaties en de
daarvoor benodigde kennis, vaardigheden en houding (Van der Sanden,
2001).
Employability: de mogelijkheid en bereidheid om flexibel inzetbaar te zijn
(Keuning en Eppink, 2000).
Empowerment: het management draagt macht (power) over aan lagere
niveaus in de organisatie, die daarmee meer beslissingsruimte en
mogelijkheid voor eigen initiatief krijgen (Keuning en Eppink, 2000).
Enterprise Resource Planning Systeem (ERP): ERP is een concept voor het
optimaal inrichten van samenhangende bedrijfsprocessen op basis van
gestandaardiseerde software om integrale aansturing van de gehele
organisatie mogelijk te maken (Bothof, 1998).
Exploratief : verkennend, onderzoeken om een eerste indruk te verkrijgen
(Geerts en Den Boon, 1999).
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Feedback: informatie over het eigen functioneren in relatie tot de omgeving
(Keuning en Eppink, 2000).
Human Resource Development: alle intentionele leeractiviteiten waardoor
individuen kwalificaties kunnen verwerven (Thijssen, 1995).
In-company opleiding: maakt gebruik van de expertise van het externe
opleidingsinstituut, terwijl de organisatie invloed kan uitoefenen op het
opleidingsprogramma. Irrelevante delen uit het programma kan men
vervangen door onderdelen die toegespitst zijn op de behoefte van de eigen
organisatie (Kessels en Smit, 2002).
Job aids: een stapsgewijze instructie over hoe te werk te gaan dan wel een
checklist van punten of criteria waaraan aandacht moet worden besteed bij
een bepaalde activiteit (Bolhuis en Simons, 1999).
Laagopgeleide werknemer: Werknemers met een lagere beroepsopleiding
dan Middelbaar Beroeps Onderwijs (MBO).
Leerklimaat: de ruimte en stimulans die mensen krijgen om zich lerend te
gedragen (Biesen, 1989).
Leernetwerkbenadering: verwijst naar een conceptueel raamwerk, dat de
wijze aangeeft waarop het leren en werken in organisaties wordt
georganiseerd (Van der Krogt, 1995).
Leittext-plus- methode: gestructureerd en systematisch praktijkopdrachten
ontwikkelen. De Leittext is een tekst die het leerproces stuurt (leidt) (Bolhuis
en Simons, 1999).
Leren: het ontstaan of tot stand brengen, door middel van het selecteren,
opnemen, verwerken, integreren, vastleggen en gebruiken van en het
betekenis geven aan informatie, van relatief duurzame veranderingen in
kennis, houding en vaardigheden en / of in het vermogen om te leren
(Simons, 2000).
Leren op de werkplek: Op ervaring gebaseerd leren, een actief, constructief
en grotendeels zelfgestuurd proces, dat plaats vindt in de reële
arbeidssituatie als leeromgeving, met de werkelijke problemen uit de
(toekomstige) arbeidspraktijk als leerobject. (Onstenk, 2001)
Mentoring: een vrijwillige persoonlijke interactie tussen een ervaren of
kundige werknemer en een minder ervaren of kundige werknemer, waarbij
het overeengekomen doel is dat de minder ervaren werknemer specifieke
competenties ontwikkelt (Lazeron, 1994).
Metacognitie: het bewustzijn en de controle over het leren (Gourney, 2001).
Naast kennis en vaardigheden ook het hoe en waarom van verschillende
toepassingen leren en zelf structuur leren aanbrengen in de leer- en
werkomgeving, rekening houdend met de eigen sterke en zwakke punten
(Elshout-Mohr en Moerkamp, 1999).
Mission Statement: hierin formuleert de organisatie wat haar bestaansgrond
is, waardoor zij waardevol is voor de betrokkenen en met name haar
werknemers (Keuning en Eppink, 2000).
Opleiden op de werkplek: ‘Een vorm van georganiseerd en doelgericht leren
op de werkplek, waarbij het leren wordt gefaciliteerd door de inzet van een
opleidingsarrangement’. (Van der Klink, 2001)
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Opleidingsarrangement; de maatregelen die garanderen dat de beoogde
leerdoelen kunnen worden behaald, o.a. begeleiding, leermiddelen en
evaluatie (Van der Klink, 2000).
Regulatief: regulerend, ordenend, wat regelend werkt of optreedt (Geerts en
Den Boon, 1999).
Transfer: de toepassing van het geleerde in een situatie die (meer of minder)
afwijkt van de oorspronkelijke leersituatie (Thijssen en Ouden, 1995).
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Bijlage 1 Uitgewerkt interview Stichting WESP
___________________________________________________________________________
_______
Geïnterviewde: Dhr. L. Koopman
Functie geïnterviewde: directeur Stichting Wesp
Datum: 28 april 2004
___________________________________________________________________________
_______
Begeleid leren op de werkplek
1. Hoe is het leren op de werkplek bij de bedrijven in de houthandel
georganiseerd?
Drie categorieën bedrijven, klein / middelgroot / groot. Kleine bedrijven
maken veel gebruik van leren op de werkplek (informeel). Middelgrote
bedrijven en grote bedrijven maken gebruik van cursussen en leren op de
werkplek (informeel). De grote bedrijven hebben een eigen opleidingsbeleid.
Het leren op de werkplek (informeel) vindt plaats met behulp van een
ervaren collega of tijdens het uitoefenen van het werk.
Cursussen die betrekking hebben op leren op de werkplek zijn: training
didactische vaardigheden, scholingspromotor (stimuleert om aan
opleidingen deel te nemen) en bedrijfsleermeester.
2. Worden er in de houthandel werkplekopleidingen (formeel) aangeboden?
Er worden geen formele opleidingen op de werkplek aangeboden.
3. Zou het management van de bedrijven belangstelling hebben voor
opleiden op de werkplek?
Werkgever wil rendement halen, opleiden is lastig. De werkgever wil wel
gekwalificeerd personeel. De werkgevers staan positief tegenover opleiden,
maar doen het liever niet. Als mensen een opleiding volgen dan gaat er
productie verloren.
4. Wat doet de bedrijfsleermeester?
Functioneert in het kader van de vakopleidingen in de houthandel.
Begeleidings- en didactische vaardigheden worden aangeleerd. Bij een bedrijf
begeleidt hij 1 of 2 leerlingen. Deze leerlingen komen van een school en
worden begeleid in de praktijk.Waarschijnlijk gebruikt hij zijn kennis ook om
werknemers in het bedrijf bij te scholen, maar dat is niet zijn functie.
De bedrijfsleermeester heeft een werkboek, bijvoorbeeld 1 keer in de week
worden een aantal punten doorgenomen. Op de punten waar de leerling
goed op scoort wordt geen commentaar geleverd. Er wordt aandacht
gegeven aan de punten waarop niet goed gescoord is. Het een schools
begeleidingssysteem.
De werkplek is niet toegerust om opleidingen te geven.
5. Wat vindt u van opleiden op de werkplek?
Komt overeen met gildesysteem. Heel arbeidsintensief, lijdt af van de
productie. Past niet bij het huidige beleid dat bij de bedrijven wordt gevolgd.
Het is wel mogelijk om incidenteel kort aan te geven wat er aan de hand is
en hoe men dat zou kunnen oplossen. Maar de werknemers kwalificeren en
verbeteren door de werknemers voortdurend op de handen te kijken is in de
houthandel niet uitvoerbaar. Het verstoort het arbeidsproces te veel.
Leerklimaat in het bedrijf
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6. Het leerklimaat is afhankelijk van de mogelijkheid die de werknemers
hebben om in hun werk te leren. Kunnen de werknemers in de houthandel
leren tijdens het uitvoeren van het werk?
De mensen kunnen veel activiteiten uitvoeren. Zeker bij de kleine bedrijven,
maar ook bij de grote bedrijven. De werkgevers willen flexibele werknemers
die meerdere taken kunnen uitvoeren. De werknemers kunnen zich breed
kwalificeren, als een werknemer uitvalt, dan moet een ander de plaats in
kunnen nemen. De werknemers leren van elkaar en collega’s stimuleren
elkaar om opleidingen te volgen om de kennis te verbreden.
7. Is de sociale omgeving (collega’s, chefs en werkgever) stimulerend ten
aanzien van het leren in de houthandel?
De sociale omgeving stimuleert wel het leren, maar het kan beter. De
werkgever houdt 1 keer per jaar een functioneringsgesprek en dan wordt er
gekeken wat er ontbreekt aan kwaliteiten en hoe dat opgevuld kan worden.
Het opleiden moet dan wel gedeeltelijk in de eigen tijd van de werknemer.
De werknemer heeft er ook iets aan (investering in zichzelf), en mag zich er
dan ook voor inzetten. De werkgever bekostigt de opleiding.
Tussen collega’s wordt er wel gesproken over leren.
Scholingspromotoren zijn getraind voor het informeren over opleidingen.
Deze scholingspromotoren hebben in het bedrijf een sleutelpositie en een
zekere aanzien.
Voor het stimuleren van scholing is ook de thuissituatie, familie en vrienden
van belang. Als de partner het leren stimuleert dan is dat ook van invloed.
Als de werknemer kinderen heeft, dan kan het zijn dat de werknemer geen
tijd heeft voor opleidingen.
8. Bestaat er bij de bedrijven in de houthandel een zekere tolerantie voor
fouten?
Als er gewerkt wordt, worden er fouten gemaakt. Fouten maken mag, maar
het mag niet te erg worden.
9. Is er in de bedrijven in de houthandel ruimte voor openheid en dialoog?
(tussen werknemers onderling, maar ook tussen werknemers en
leidinggevende)
Er is veel miscommunicatie. De volgende keer probeert men het beter uit te
leggen. Men is niet in staat om altijd goed te luisteren en de opdracht goed
over te dragen. Door communicatieve vaardigheden te trainen zou veel
miscommunicatie kunnen worden opgelost.
10. Zijn de werknemers in de houthandel bereid om van elkaar te leren?
Ja, ligt aan de manier waarop het gebeurd. De ene persoon neemt het
gemakkelijk aan van de ander, en de andere persoon niet.
11. Hebben de werknemers in de houthandel naast hun directe collega’s ook
contact met collega’s in andere vestigingen, of met collega’s in andere
bedrijven in de houthandel, of met werknemers buiten de houthandelssector?
Beroepsmatig denkt ik niet. Het wordt niet gestimuleerd. Vroeger is er
geprobeerd om mensen uit te wisselen tussen bedrijven (als het ene bedrijf
het druk heeft en de ander niet), maar dat werkte niet. De werkgever wil dat
niet, is bang dat werknemers en kennis naar een ander bedrijf gaat.
Bij de grote bedrijven worden wel managers tussen verschillende vestigingen
uitgewisseld (bijvoorbeeld in geval van ziekte). De werfmedewerkers worden
niet uitgewisseld.
12. Staat de werkgever open voor nieuwe ideeën en experimenten van de
werknemers? Krijgt de werknemer de ruimte om deze ideeën te genereren en
experimenten uit te voeren?
De werknemer mag wel nieuwe ideeën aanbrengen voor het productieproces.
Als de werknemer een probleem kan oplossen, dan wordt daar naar
geluisterd.
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Als het gaat om nieuwe lesmethoden, dan is het een conservatieve
bedrijfstak.
13. Denkt u dat de werkgevers in de houthandel het leren op de werkplek
willen stimuleren?
Een aantal werkgevers wel. Er wordt door de werkgever gelegenheid gegeven
om nieuwe methode / ideeën uit te proberen, maar de werkgever wil er niet
te veel moeite voor doen.
Bijlage 2 Resultaten onderzoek branche specifieke
opleidingsinstellingen




Geïnterviewde: Mevr. C. Barger
Functie geïnterviewde: Hoofd opleidingen
Onderwerp: Opleiden op de werkplek in de Houthandel voor laagopgeleide
werknemers.




Wij verzorgen in-company cursussen en open- inschrijvingen. Open-
inschrijvingen: bedrijfsopleidingen extern. In-company: maatwerk cursussen,
op de werkplek. Ongeveer 30% van onze cursussen zijn in-company. Deze
cursussen bestaan uit een stukje theorie en het oefenen in de praktijk. We
gaan altijd eerst bij het bedrijf langs, we inventariseren dan de
opleidingsbehoefte.
Naast deze in-company opleidingen hebben we ook een individuele coaching
cursus, dat is echt één op één. Deze cursus wordt veel gebruikt door
commerciële mensen. Voor de werknemers in de productie wordt dit niet
gebruikt, wel voor leidinggevende van een werf.
We stellen een aantal voorwaarden voordat we beginnen aan een in-company
cursus. -Het aantal deelnemers: bij schaven is dat twee deelnemers bij een
machine en bij de overige cursussen minimaal vier deelnemers en maximaal
zestien deelnemers. Vier, omdat er dan sprake is van een groep en zestien
als maximum, omdat het anders ten koste gaat van het leerrendement.
Tijdens een cursus kunnen de werknemers in groepjes opdrachten maken. -
De ruimte moet ook geschikt zijn om een cursus te geven (theorielokaal etc).
-Daarnaast moet er materiaal aanwezig zijn en wordt er gekeken welke
machines er in het bedrijf staan.
1. Hoe ziet over het algemeen een werkplekopleiding eruit?
De cursussen bestaan uit een stukje theorie en oefenen in de praktijk. De
hoeveelheid theorie is wisselend per cursus. Dat hangt van het onderwerp. Er
zijn cursussen die vooral uit praktijkoefening bestaan en cursussen die
helemaal theoretisch zijn. De bedrijven krijgen dan de theorie die specifiek
bestemd is voor dat bedrijf. De werknemers praten onderling over het
onderwerp, daardoor wordt de betrokkenheid bij het werk groter en vindt er
teambuilding plaats.
De cursussen kunnen op verschillende tijdstippen worden gegeven. Op dit
moment is de middag-avond cursus populair, een gedeelte in de tijd van de
baas en een gedeelte in de tijd van de werknemer.
Een gedeelte van de productie wordt tijdens de cursus stilgelegd.
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2. Tijdens de werkplekopleiding is er dan sprake van werkplekoefening
(leren door doen), werkplekinstructie en/ of werkplekstudie (begeleid leren
met opdrachten)?
Dat hangt van de opleiding af. De ene cursus bestaat uit veel theorie en de
ander bestaat uit veel oefening. Er wordt ook gewerkt met
huiswerkopdrachten of de werknemers moeten van tevoren lesstof
doornemen. De werkgever bepaald zelf hoe de cursus eruit ziet.
3. Wordt de opleiding aangepast aan het bedrijf (op maat gemaakt, rekening
houdend met de aanwezige kennis en vaardigheden)?
De cursus wordt helemaal afgestemd op het bedrijf. Alleen die kennis en
vaardigheden waar de werkgever naar gevraagd heeft.
4. Is er een verschuiving gaande van ‘off the job’ naar ‘on the job’ opleiden?
Ja. Er is veel behoefte aan maatwerk (in-company). ‘On the job’neemt toe
omdat men ziet dat het leereffect groter is.
5. Waarom kiezen bedrijven voor een werkplekopleiding?
Maatwerk. Alleen die kennis en vaardigheden worden geleerd waaraan de
werkgever/ werknemer behoefte heeft, dus de cursus is vrij kort. De
werknemers hebben geen reistijden. De werknemers zijn met elkaar bezig,
er zit dus ook een stukje teambuilding in.
6. Is er een verschil in kwaliteit tussen een bedrijfsopleiding (extern) en een
werkplekopleiding?
De kwaliteit van de open-inschrijvingen (bedrijfsopleiding extern, bij
centrum hout) is stabieler. Bij een opleiding op de werkplek ben je altijd
afhankelijk van de situatie, het kan bijvoorbeeld gebeuren dat het materiaal
er niet is.
7. Hoe gaat de instructeur om met de verschillende machines bij de
verschillende bedrijven?
Het valt wel mee met de hoeveelheid verschillende machines. We zijn wel
afhankelijk van een aantal instructeurs. Op dat gebied zijn wij kwetsbaar.
Dat is ook een probleem in de houthandelbranche, de kennis loopt weg uit
de branche. Er is veel vergrijzing.
Soms zijn de onderwerpen heel specifiek. Wij halen de docenten overal
vandaan. Niet alleen onze eigen docenten, maar ook van universiteiten,
Regionaal Opleiding Centrum (ROC), andere scholen en houtadviesbureaus
etc.
8. Krijgen de deelnemers een diploma of certificaat na het volgen van de
opleiding?
Bij de open-inschrijvingen kunnen de cursisten een diploma halen. Deze
cursussen zijn bestaan vaak uit meerdere modules. Aan deze cursus zit een
examen vast. Bij de in-company opleidingen krijgen de cursisten een
certificaat van deelname. Als er een toets aan de in-company cursus vastzit,
dan krijgen ze een certificaat.
9. Zijn jullie voorstander van opleiden op de werkplek?
Ik ben voorstander van in-company opleiden omdat het leerrendement hoger
is, de werknemers leren datgene wat ze ook willen leren. Maar je loopt wel
het gevaar dat er kennisverarming plaatsvindt in de branche. Dat komt
omdat je een cursus aanbiedt over één specifiek onderwerp. Je maakt
daardoor de mensen niet wijzer dan ze zouden kunnen zijn.
Voor de werknemers is in-company niet zo zinvol, zij hebben meer aan
diploma trajecten. Dan hebben ze een diploma en staan ze sterker op de
arbeidsmarkt.
Als wij meer in-company opleidingen gaan aanbieden, dan zal de deelname
aan de open-inschrijvingen afnemen. Hierdoor zal het aanbod open-
inschrijvingen afnemen. De kleine bedrijven zijn daarvan de dupe omdat in-
252
company voor deze bedrijven vrij prijzig is. Daarentegen maken de kleine
bedrijven niet veel gebruik van de open-inschrijvingen. Het is voor de kleine
bedrijven lastig om werknemers te missen.
2B Uitgewerkt interview Stichting Hout en Meubel
___________________________________________________________________________
_______
Instelling: Stichting Hout en Meubel
Geïnterviewde: dhr. P. Koppelaar
Functie geïnterviewde: Hoofd buitendienst en adjunct directeur
Onderwerp: Opleiden op de werkplek in de Houthandel voor laagopgeleide
werknemers.




We hebben twee verschillende soorten opleidingen op de werkplek. De in-
company opleidingen, dat zijn de commerciële opleidingen. En het traject
‘werk en  leren’, waarbij de leerling 4 dagen werkt en 1dag naar school gaat.
De vaardigheden leert de leerling op bijvoorbeeld de leerwerkplaats en gaat
de vaardigheden dan toepassen bij een bedrijf. De vaardigheden maakt de
leerling eigen in de praktijk. Daarnaast krijgt hij op school theoretische
ondersteuning. Bij het ‘leren en werken’ wordt gebruik gemaakt van de
leermeerster. Iedere leerling is gekoppeld aan een leermeester.
In het commerciële traject onderscheiden we 2 soorten; het in-company
traject, dan gaan we naar het bedrijf en het bedrijf vertelt ons hoe ze het
willen hebben. Bijvoorbeeld; we hebben net een cursus tekenen gedaan bij
een bedrijf. We maken dan het liefst gebruik van de tekeningen die het
bedrijf gebruikt. Daarnaast hebben we de open-inschrijvingen. Het kan zijn
dat wij een cursus tekening lezen voor de Houthandel aanbieden. Daar
komen verschillende bedrijven op af. Dan is het een standaardcursus.
Uiteraard toen wij de cursus maakten, zijn we bij de bedrijven gaan kijken
wat ze willen leren en wat de knelpunten zijn. Zo’n cursus wordt dan
bijvoorbeeld in dit gebouw gehouden of bij een bedrijf. Als er een cursus
met machines wordt gegeven, dan werken we het liefste met kleine groepen.
Als de groep te groot is, dan kunnen de mensen het niet goed zien. De
machine-cursussen doen we meestal op het bedrijf, deze cursussen zijn ook
heel specifiek. Het kan zijn als het bedrijf een hele universele machine heeft,
dat het mogelijk is om de cursus te geven bij een leerwerkplaats.
Samengevat: -Traject ‘Werk en leren’
-Commerciele opleidingen; bestaat uit in-company en open-inschrijvingen.
1. Hoe ziet over het algemeen een werkplekopleiding eruit?
Over het algemeen is 20 tot 40% theorie en 60 tot 80% praktijk. De
werknemers krijgen een naslagwerk mee of een hand-out die de instructeur
gebruikt.
Over het algemeen houdt de instructeur eerst een in-take gesprek, dan weet
hij waar de knelpunten liggen en waarom het bedrijf een cursus wil.
Op welk moment de cursus plaats vindt is verschillend. ’s Ochtends, s’
middags, na het werk of op de zaterdag. Het kan lastig zijn om de productie
stil te liggen.
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Bij het traject ‘werk en leren’ leren de mensen de vaardigheid op de
leerwerkplaats. Het theoretische gedeelte krijgen zij op school. De
vaardigheden maken ze zichzelf eigen in de praktijk. Ze passen het geleerde
toe bij de werkgever.
2. Tijdens de werkplekopleiding is er dan sprake van werkplekoefening
(leren door doen), werkplekinstructie en/ of werkplekstudie (begeleid leren
met opdrachten)?
Wij maken gebruik van werkplekinstructie en dan werkplekoefening. Minder
door werkplekstudie. Onze doelgroep houdt niet van lesboeken en neemt
niet graag opdrachten mee naar huis.
3. Wordt de opleiding aangepast aan het bedrijf?
Het is maatwerk. Als een bedrijf bijvoorbeeld bij een machine merkt dat 1
onderdeel niet goed werkt, dan kunnen wij voor dat ene onderdeel een
opleiding verzorgen.
4. Is er een verschuiving gaande van ‘off the job’ naar ‘on the job’ opleiden?
Zelf hebben wij geen vaste locatie waar de opleidingen plaatsvinden. We
maken nog wel eens gebruik van de leerwerkplaats en het Technopark. De
meeste opleiden vinden bij ons plaats op de werkplek. Wij merken die
verschuiving niet.
In de andere sectoren merken we wel dat de trainingen op de werkplek
toenemen en de trainingen buiten het bedrijf afnemen. In de houthandel
merken wij dat niet, omdat wij de trainingen bijna altijd op de werkplek
verzorgen.
5. Waarom kiezen bedrijven voor een werkplekopleiding?
Als we het over de commerciële opleidingen hebben, dan is het maatwerk
voor het bedrijf belangrijk. De in-company opleidingen worden op maat
gemaakt. De bedrijven vinden het vaak op prettig als er gebruik wordt
gemaakt van de eigen machines.
Bij het traject ‘werk en leren’, leren de leerlingen naast de basiskennis en
vaardigheden van de school ook de vaardigheden die bij het bedrijf horen.
6. Is er een verschil in kwaliteit tussen een bedrijfsopleiding (extern) en een
werkplekopleiding?
Nee. Het gebeurd vaak dat een docent van een externe opleiding de interne
opleiding verzorgd.
7. Hoe gaat de instructeur om met de verschillende machines bij de
verschillende bedrijven?
Als een bedrijf een in-company cursus wil, dan gaan we eerst kijken welke
machines hij heeft staan. De instructeur wordt afgestemd op de machine. We
hebben verschillende instructeurs, ieder met zijn eigen specialiteiten. Er zijn
ook een aantal instructeurs die met heel veel machines kunnen omgaan.
8. Krijgen de deelnemers een diploma of certificaat na het volgen van de
opleiding?
Doordat ze in het algemeen geen examen doen, krijgen ze een verklaring
van deelname. Ze moeten natuurlijk wel laten zien dat ze het geleerde
kunnen uitvoeren, maar we geven daar geen cijfer voor. Als er een examen
aan vast zit, dan krijgen zij wel een certificaat.
9. Zijn jullie voorstander van opleiden op de werkplek?
Ja. Wij hebben dat altijd al gedaan.
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Bijlage 3 Resultaten semi-gestructureerde interviews bedrijven
houthandel
3A Uitgewerkt interview PontMeyer Zaandam
___________________________________________________________________________
_______
Bedrijf: PontMeyer Zaandam (Hoofdkantoor)
Geïnterviewde: Dhr. A. van Dillen
Functie geïnterviewde: Manager Personeel & Organisatie
Aantal werknemers: 1100 werknemers binnen de houthandelsactiviteiten van
PontMeyer
Datum: 7 mei 2004
___________________________________________________________________________
_______________
Begeleid leren op de werkplek
1. Hoe is het leren/ opleiden van de laagopgeleide werknemers in dit bedrijf
georganiseerd?
De opleidingsactiviteiten van PontMeyer kunnen in drie groepen verdeeld
worden; productkennis, commercieel en persoonlijke ontwikkeling. De
animo voor de cursussen met betrekking tot productkennis is vrij laag. Deze
cursussen zijn bestemd voor de laagopgeleide werknemers in de
vestigingen. Een reden daarvoor is dat de gemiddelde leeftijd van die
doelgroep vrij hoog is en het dienstverband is vrij lang. Ze zijn op jonge
leeftijd bij de bedrijven terechtgekomen en hebben het vak geleerd van
ervaren collega’s. De opleidingsnoodzaak met betrekking tot productkennis
is niet zo hoog. Er is wel vraag naar commerciële opleidingen, deze
opleidingen hebben tot doel dat de werknemers naast de productkennis,
klantgerichte vaardigheden en commerciële verkoopvaardigheden
ontwikkelen. De opleiding persoonlijke ontwikkeling heeft tot doel dat de
werknemers kunnen doorstromen naar hogere functies. Op dit moment
wordt hier minder aandacht aanbesteedt, omdat er weinig
doorgroeimogelijkheden zijn. We hebben een minder jaar gehad en zijn
bezig met reorganiseren.
De focus bij ons ligt nu bij de commerciële opleidingen. Deze doen wij voor
een groot deel intern, wij hebben een eigen opleidingsmanager die zich daar
mee bezig houdt. Op bepaalde gebieden wordt daarbij samengewerkt met
Centrum Hout, dit zijn vooral een aantal basiscursussen met betrekking tot
productkennis.
De opleidingen vinden plaats op locatie bij een van de grote vestigingen. De
opleiding is losgekoppeld van het productieproces.
Informeel wordt er ook geleerd. De werknemers leren onderling van elkaar.
Nieuwe werknemers worden in de groep opgenomen en krijgen uitleg over
hoe het werk gedaan moet worden.
2. Wordt er in dit bedrijf gebruik gemaakt van werkplekopleidingen? Zo ja,
kunt u een paar voorbeelden noemen?
De opleidingen vinden plaats op locatie bij een van de grote vestigingen. De
opleiding is losgekoppeld van het productieproces.
.
3. Wat is de reden dat u wel/ niet gebruik maakt van werkplekopleidingen?
Op locatie is voor ons gemakkelijk, de werknemers hoeven niet allemaal te
reizen. De opleidingen worden meestal regionaal georganiseerd. Bij een van
de grote vestigingen in die regio is dan de opleiding.




De mate van identificatie met de organisatie
4. Krijgen de werknemers de mogelijkheid om meerdere taken uit te voeren?
In de houthandel is er sprake van redelijke segmentering van de taken. De
ene werknemer is bijvoorbeeld zager en de schaver. Wij willen naar
onderlinge uitwisselbaarheid, dat komt ook omdat wij begonnen zijn met
afhaalcentra. Deze mensen moeten commercieel actief te zijn, productkennis
hebben en een stukje transport kunnen uitvoeren. Wij willen in de toekomst
een multifunctionele werknemer. Dit is een proces dat langzaam gaat, omdat
een groot deel van onze werknemers laag of niet opgeleid zijn. De mensen
die het wel willen en kunnen haal je er snel uit. Maar de grootste groep
bestaat uit werknemers die het stilletjes op lange termijn wel willen. Deze
werknemers zijn moeilijk te identificeren.
Dit jaar is het wat minder gegaan met het bedrijf, daardoor moet er
gereorganiseerd en bezuinigd worden. Tijdens zo’n periode wordt er minder
aandacht besteed aan opleidingen. Vooral de werknemers die een duwtje in
de rug nodig hebben om zichzelf te ontwikkelen tot een multifunctionele
werknemer krijgen dan eigenlijk te weinig aandacht.
5. Is er verbondenheid tussen de collega’s?
Ja, op zich wel. De mensen binnen een vestiging vormen een hechte groep.
Je merkt wel als een groep werknemers van een vestiging overgeplaatst
worden naar een andere vestiging dat de betrokkenheid tussen de twee
groepen een langzaam proces is.
6. Staan de werknemers achter de handelswijze (vertrouwen) van het
management / de werkgever?
Ja en nee. Het verschilt per vestiging. Er zijn vestigingen die achter het
management staan, en vestigingen die zoekende zijn naar het PontMeyer
gevoel.
Vorig jaar hebben we verlies geleden, we zijn bezig met een aantal
reorganisaties en we hebben we een aantal bedrijven overgenomen. De
nieuwe werknemers zijn niet altijd blij met de werkwijze van PontMeyer. Het
vertrouwen komt in de meeste gevallen wel, maar het is soms een moeizaam
en langdurig proces. Als er bezuiningsmaatregelen genomen moeten
worden, dan zijn ook niet alle werknemers daar blij mee.
7. Zijn de werknemers voldoende geïnformeerd over de doelen van dit
bedrijf?
De werknemers worden geïnformeerd over de doelen van het bedrijf, maar
het zou beter kunnen. Er zou regelmatiger contact moeten worden
onderhouden met de werknemers.
We hebben al een aantal verbeteringen aangebracht. Het personeelsblad
verschijnt nu acht keer per jaar in plaats van drie keer per jaar. Er wordt al
meer gecommuniceerd met de vestigingen en de vestigingen worden ook
vaker bezocht.
De wijze waarop wordt omgegaan met verschillen
8. Worden ‘fouten’ in een open sfeer besproken? Hoe wordt er omgegaan
met het maken van fouten? (worden deze fouten getolereerd)
Fouten worden besproken, men wil verkomen dat het nog eens gebeurd.
9. Is er sprake van een goede communicatie tussen de werknemer en
leidinggevende en /of tussen werknemers
    onderling?
De werknemers onderling vormen over het algemeen een hechte groep, de
communicatie is goed. PontMeyer is een top-down organisatie, de
communicatie is meestal eenrichtingsverkeer van leidinggevende naar
werknemer.
Er zijn wel vestigingen waar het minder is, maar over het algemeen een top-
down bedrijf.
10. Worden prestaties en gedrag beoordeeld?
Prestaties wel. Naar gedrag wordt minder gekeken. Het aspect gedrag zit wel
in de functioneringsgesprekken, maar ik denk dat de leidinggevende op de
werkvloer daar niet bewust mee omgaat.
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Wij gebruiken een functioneringssystematiek die vastgelegd is in de CAO.
Degenen die de functioneringsgesprekken voeren worden daarin begeleid,
ze volgen eerst een cursus voordat ze functioneringsgesprekken mogen
voeren.
11. Bestaat er helderheid over de beoordelingscriteria?
Ja. De werknemer krijgt van te voren het beoordelingsformulier. Daar staat
op uitgelegd hoe het werkt.
De punten die beoordeeld worden staan op dit formulier en ook de schalen
waarop ze beoordeeld worden.
De kans die men heeft om de eigen invloed te vergroten
12. Hebben de werknemers bewegingsvrijheid bij het invullen van hun eigen
taken?
PontMeyer is voor 85% een SAP (Enterprise Resource Planning systeem)
gestuurd bedrijf. Wij werken met een aantal modules voor het uitvoerende
personeel. Deze modules zijn redelijk bepalend voor de invulling van het
werk. Dit is nog niet in alle vestigingen volledig ingevoerd, dat hangt af van
de machines die er staan. Als machines handmatig worden bediend, dan is
het niet mogelijk om SAP in te voeren. Door SAP krijgen de werknemers een
grote aansturing in het werk. Desondanks zoeken met name de
vestigingsmanagers van de grote bedrijven toch naar een relatie tussen het
ERP systeem en de uitvoering daarvan. Ze vragen dan advies aan een aantal
sleutelfiguren (belangrijke werknemers) op de werkvloer.
13. Kunnen de werknemers eigen verantwoording nemen voor bijvoorbeeld
de planning en controle van het
      eigen werk?
Ja, de werknemers zijn verantwoordelijk voor hen eigen taak. Ze kunnen daar
ook op aangesproken worden.
14. Kunnen de werknemers eigen initiatief nemen om de werkprocedures te
veranderen?
Dat is binnen PontMeyer lastig. In een groot bedrijf en door het gebruik van
SAP liggen de werkprocedures aardig vast.
15. Krijgen de werknemers de mogelijkheid te participeren in verbetering en
verandering van werk- en
       organisatieprocessen?
Ja. De vestigingsmanagers betrekken over het algemeen de werknemers bij
veranderingen. Niet alle werknemers, maar wel een aantal werknemers die
een belangrijke plaats innemen op de werkvloer.
De mate waarin men openstaat voor nieuwe ideeën en experimenten
16. Krijgen ideeën van de werknemers ruimte en aandacht?
Ja. Ik werk hier nu één jaar. In het begin vroeg ik mij af over er innovatie
plaats vindt in het bedrijf. De laatste vier maanden heb ik voorbeelden
gezien dat dit ook echt gebeurd bij de bedrijven. Deze ideeën mag men
uitproberen en als het een succes is, dan worden ze gebruikt in het
productieproces.
17. Krijgen de werknemers de ruimte om te experimenteren?
Ja. De werknemers mogen goede ideeën uitproberen.
18. Krijgen de werknemers de mogelijkheid om opleidingen te volgen die
aansluiten op het werk?
De werknemers krijgen de mogelijkheid om opleidingen te volgen, maar op
dit moment wordt er erg op de kosten gelet. Daardoor wordt er onder
andere bezuinigd op de opleidingen.
De uitvoerende op de werkvloer vragen niet vaak om opleidingen. Dat begint
eerder bij het middenkader, vanaf MBO niveau. De opleidingsvraag zit bij de
mensen tussen de 20 en 49. Als men ouder dan 50 is, dan is men zelden
geïnteresseerd in een opleiding.
19. Krijgen de werknemers ondersteuning (coaching) van collega’s en
leidinggevenden bij het
      aanleren van nieuwe methoden / taken of bij het oplossen van
problemen?
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Ja. Er heerst een groot groepsgevoel. Nieuwe mensen worden ingewerkt door
ervaren collega’s. De teamleider of vestigingsmanager ondersteunt, als dat
nodig is, de werknemers.
20. Zou u het leren op de werkplek willen stimuleren?
We proberen het leren op de werkplek te stimuleren. We zien bij vestigingen
waar het gebruikelijk was
om het leren te stimuleren, dat het daar nog steeds gebeurd. Het leren vindt
hier formeel en informeel plaats.
Veel werknemers hebben kennis van hout en plaatmateriaal. Op dit moment
richten wij ons op afhaalcentra, waar naast hout ook onder andere producten
zoals: elektrische apparaten, kit en kozijnen gekocht kan worden. De
leveranciers van elektrische apparaten geven aan de werknemers uitleg over
de toepassingen van het apparaat. Het apparaat wordt als demo-model
gebruikt en de werknemer kan dan aan klanten het product demonstreren en
als het lukt verkopen. Dit doen we niet alleen met elektrische apparaten,
maar ook met deuren, lijn, cement en stenen. Het animo onder de
werknemers voor deze vormen van leren is best groot.
21. Krijgen de werknemers de mogelijkheid om in andere vestigingen te
werken?
We proberen de mobiliteit van mensen tussen vestigingen te vergroten, maar
dat is gaat erg moeizaam.
De werknemers zijn erg vestigingsgebonden. Er zijn mensen die al 20 jaar
bij dezelfde vestiging werken. Nu we met reorganisaties bezig zijn, proberen
we mensen te plaatsen op een andere vestiging. Voor de mensen is dit erg
moeilijk. Het is niet zozeer de feitelijke reisafstand, maar meer de
psychologische reisafstand. De werknemers vinden het moeilijk om naar een
andere vestiging te gaan, met nieuwe collega’s te werken of in een andere
regio te werken. De mentaliteit van mensen kan verschillen tussen regio’s
(vb een Zeeuw of een Brabander).
We proberen dit te stimuleren, maar ik krijg zelden of nooit reacties op
interne vacatures.
Voor veel mensen is dat eigenlijk jammer, want ze komen niet uit hun
positie. Er zijn mensen die meer kunnen dan ze eigenlijk nu doen. Binnen
hun eigen vestiging kunnen ze zichzelf niet verder ontwikkelen, het zou dan
goed zijn om naar een andere vestiging te gaan waar die mogelijkheden wel
zijn.
3B Uitgewerkt interview PontMeyer Oudkarspel
___________________________________________________________________________
_______
Bedrijf: PontMeyer Oudkarspel (Voorheen Koninklijke Houthandel Eecen)
Geïnterviewde: dhr. H.T.M. Prinse
Functie geïnterviewde: Hoofd bedrijfsburo
Aantal werknemers: 110
Datum: 12 mei 2004
___________________________________________________________________________
_______________
Begeleid leren op de werkplek
1. Hoe is het leren/ opleiden van de laagopgeleide werknemers in dit bedrijf
georganiseerd?
In dit bedrijf is altijd veel aan opleidingen gedaan. Als werknemers voor hun
werk een opleiding nodig hebben, dan proberen we de werknemer te
stimuleren.
We maken alleen gebruik van opleidingen als de werknemer daarmee kennis
kan opdoen voor zijn functie. Tevens moet de werknemer bekwaam zijn om
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de opleiding te volgen. Ik ga niet de deelname aan opleidingen stimuleren
omdat er opgeleid moet worden. Wij maken gebruik van de opleidingen van
Centrum Hout, deze opleidingen sluiten goed aan bij de houthandel.
In 2000 zijn we gefuseerd met PontMeyer. Het gebruik van de interne
opleidingen van PontMeyer staat nog in de kinderschoenen. Daar zijn we
mee bezig.
Ik vind het heel belangrijk dat de werknemer de opleiding volgt die hoort bij
zijn taak. Als nieuwe mensen worden aangenomen, dan wordt bij het
sollicitatiegesprek de deelname aan opleidingen besproken.
Ik vind de kwaliteit, snelheid en efficiëntie van de werknemer belangrijk.
Door het volgen opleidingen wordt dit verbeterd. We richten ons
tegenwoordig op de kleine en specifieke orders, voor deze orders is een
bepaalde kennis en kwaliteit nodig (de massaproductie wordt in het land van
herkomst van het hout gedaan). De werknemers moeten de machines snel en
efficiënt kunnen omstellen voor de verschillende orders.
Een nieuwe werknemer wordt door een ervaren collega begeleid. De ervaren
collega brengt naast vaardigheden ook kennis over. De ervaren collega wordt
begeleidt in het opleiden van de werknemer door de afdelingschef.
Na een tijdje meelopen en het verkrijgen van basiskennis wordt er een
cursus aangeboden.We kijken dan naar of de werknemer het inzicht heeft en
of hij het vak leuk vindt. Als dat zo is, dan bieden wij hem een cursus aan.
Als de werknemer het inzicht niet heeft of als hij het werk niet leuk vindt,
dan kijken we of hij op een andere afdeling terecht kan.
De nieuwe instroom wordt zo op een snelle manier in het team opgenomen.
Er is hier sprake van: leren door doen en instructie.
2. Wordt er in dit bedrijf gebruik gemaakt van werkplekopleidingen
(formeel)? Zo ja, kunt u een paar voorbeelden noemen?
Nee.
3. Wat is de reden dat u wel/ niet gebruik maakt van werkplekopleidingen
(formeel)?
Bij dit bedrijf wordt een nieuwe werknemer door een ervaren collega
begeleid. De vaardigheden worden op de werkplek geleerd. Kennis en
aanvullende vaardigheden van het vak wordt door middel van een externe
cursus verkregen. Deze manier van werken werkt al jaren goed bij ons. 
Opleiden op de werkplek heeft als voordeel dat de werknemer in zijn eigen
werkomgeving een cursus volgt, met zijn eigen machine. Daardoor voelt hij
zich zekerder en presteert hij beter.
Leerklimaat
De mate van identificatie met de organisatie
4. Krijgen de werknemers de mogelijkheid om meerdere taken uit te voeren?
Als de werknemer aan de schaafmachine staat dan is dat zijn taak. Er is wel
veel afwisseling in deze taak, er moeten verschillende modellen / onderdelen
gemaakt worden. De werknemer bepaalt zelf op welke manier hij dat gaat
aanpakken.
De werknemer wordt multifunctioneel. Doordat het op het ene moment druk
is op de ene afdeling en op het andere moment op de andere afdeling, kan
het voorkomen dat de werknemer af en toe op een andere afdeling moet
helpen.
5. Is er verbondenheid tussen de collega’s?
Ja. De mensen werken goed samen, helpen elkaar als het nodig is.
6. Staan de werknemers achter de handelswijze (vertrouwen) van het
management / de werkgever?
Vroeger was dit een familiebedrijf. In 2000 zijn we gefuseerd met
PontMeyer. Een aantal werknemers (degene die hier al heel lang werken)
hebben hier wel moeite mee. PontMeyer moet zich bewijzen voor deze
werknemers. Dat heeft even tijd nodig.
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7. Zijn de werknemers voldoende geïnformeerd over de doelen van dit
bedrijf?
Ja. Daar zijn we heel duidelijk in.
De wijze waarop wordt omgegaan met verschillen
8. Worden ‘fouten’ in een open sfeer besproken? Hoe wordt er omgegaan
met het maken van fouten? (worden deze fouten getolereerd)
Ja. Als fouten worden gemaakt, dan wordt daar over gesproken.
9. Is er sprake van een goede communicatie tussen de werknemer en
leidinggevende en /of tussen werknemers
    onderling?
Orders (bijvoorbeeld bonnen met verschillende maten die gezaagd moeten
worden) gaan naar de afdelingschef, de afdelingschef moet afspraken maken
met de slijperij over bijvoorbeeld de beitels en gaat dan met de bonnen naar
de man achter de frees. Dat vergt overleg. Het zijn allemaal verschillende
planken, verschillende maten. Hier moet men goed coördineren, anders gaat
het fout.
We hebben twee keer per jaar overleg met de afdeling.
10. Worden prestaties en gedrag beoordeeld?
Ja. Ieder jaar een functioneringsgesprek. Daarnaast is er een constante
controle op het functioneren van de mensen door de afdelingschef. Als er
bijsturing nodig is, dan wordt de werknemer daarop aangesproken.
11. Bestaat er helderheid over de beoordelingscriteria?
Ja. Dat is duidelijk.
De kans die men heeft om de eigen invloed te vergroten
12. Hebben de werknemers bewegingsvrijheid bij het invullen van hun eigen
taken?
De werknemer bepaald zelf hoe hij het model / onderdeel gaat maken. Hij
gebruikt zijn eigen kennis en inzicht voor bijvoorbeeld het schaven en
zagen.
13. Kunnen de werknemers eigen verantwoording nemen voor bijvoorbeeld
de planning en controle van het
      eigen werk?
Ja. Ze zijn zelf verantwoordelijk voor hun werk. De werknemer werkt heel
zelfstandig.
14. Kunnen de werknemers eigen initiatief nemen om de werkprocedures te
veranderen?
Ja. Als de werknemers ideeën hebben, dan wordt daar naar geluisterd.
15. Krijgen de werknemers de mogelijkheid te participeren in verbetering en
verandering van werk- en
       organisatieprocessen?
Ja. Veranderingen zullen niet slagen als de werknemer er niet bij betrokken
is. Als er een nieuwe bandzaag neergezet wordt, dan is het belangrijk om
daar met de betrokken werknemers over te praten. Zij hebben het meeste
verstand van het werk.
De mate waarin men openstaat voor nieuwe ideeën en experimenten
16. Krijgen ideeën van de werknemers ruimte en aandacht?
Ja. Vooral in het overleg komen dingen naar voren. Vaak zit het in de
eenvoud, het kan ons soms grote besparingen opleveren.
17. Krijgen de werknemers de ruimte om te experimenteren?
Ja. Als er een grote investering mee gemoeid is, dan is het wat moeilijker.
Dan moet je wel weten of de investering geld gaat opleveren voor het
bedrijf.
18. Krijgen de werknemers de mogelijkheid om opleidingen te volgen die
aansluiten op het werk?
Ja. Dat wordt gestimuleerd.(zie algemeen en vraag 1)
19. Krijgen de werknemers ondersteuning (coaching) van collega’s en
leidinggevenden bij het
      aanleren van nieuwe methoden / taken of bij het oplossen van
problemen?
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Ja. De werknemers helpen elkaar (zie vraag 1).
20. Zou u het leren op de werkplek willen stimuleren?
Ja. Het bedrijf is daarmee gebaat. De mensen moeten multifunctioneel
inzetbaar zijn. Vroeger had iedereen zijn eigen taak, en stond altijd op
dezelfde afdeling. De veranderende markt en het werken met SAP (Enterprise
Resource Planning Systeem) heeft voor ons tot gevolg dat het de ene dag
druk is in de schaverij en de andere dag in de spuiterij.
Voor de werknemers was dit eerst wel een beetje lastig. Ze hadden hun
eigen werk, daar waren ze de specialist.
Een schaver wilde niet in de spuiterij werken. Dat is nu veranderd. De
werknemers begrijpen dat het de ene dag druk kan zijn in de spuiterij en de
andere dag in de zagerij. Het zou vreemd zijn, als het bedrijf een
uitzendkracht moet inzetten in de spuiterij, terwijl degene in de zagerij niets
te doen heeft.
Uiteindelijk vinden de werknemers het leuk, ze hebben meer afwisseling in
het werk.
3C Uitgewerkt interview Houtgroep Van Drimmelen
___________________________________________________________________________
_______________
Bedrijf: Houtgroep van Drimmelen
Geïnterviewde: dhr. E. Los
Functie geïnterviewde: Hoofd Algemene Zaken (P&O, kwaliteit, arbo, milieu
en algemene zaken).
Aantal werknemers: 240
Datum: 11 mei 2004
___________________________________________________________________________
_______________
Begeleid leren op de werkplek
1. Hoe is het leren/ opleiden van de laagopgeleide werknemers in dit bedrijf
georganiseerd?
Dit bedrijf heeft een opleidingsbeleid, vooral voor het CAO personeel. Bij de
hogere functies is de vraag naar opleidingen ad hoc. Zij geven zelf aan
wanneer zij een opleiding willen volgen. Binnen de CAO functies worden er
tussen de leidinggevende en werknemer afspraken gemaakt over
opleidingen
Het wel of niet volgen van een opleiding en de vraag welke opleiding wordt
in overleg gedaan.
Wij maken voor ongeveer 80% gebruik van de opleidingen die in de branche
worden aangeboden. Het grote voordeel voor ons bedrijf is dat de
leerwerkplaats Zwijndrecht op hetzelfde terrein ligt als ons bedrijf. We
organiseren ook eigen opleidingen in samenwerking met de leerwerkplaats.
Naast de opleidingen leren (nieuwe) werknemers ook van ervaren
vakmannen in het bedrijf. Hij legt het vak uit aan de werknemer. In het
bedrijf hebben we op een aantal plekken ervaren werknemers zitten die heel
goed in staat zijn om nieuwe werknemer kennis en vaardigheden bij te
brengen.
2. Wordt er in dit bedrijf gebruik gemaakt van werkplekopleidingen? Zo ja,
kunt u een paar voorbeelden noemen?
We hebben in toenemende mate opleidingen op de werkplek. Bij deze
opleidingen heb je wel de steun van de leidinggevende nodig. Tevens verlies
je een stukje productie (tijdens instructie/ uitleg verlies je een ervaren
kracht). Er zijn jonge mensen die het niet prettig vinden om naar school te
gaan, maar wel het vak kunnen leren op de werkplek. We proberen het te
examineren bij een leerwerkplaats, zodat de mensen een diploma krijgen.
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Het opleiden vindt plaats door middel van ervaring opdoen met behulp van
een goede instructeur. De instructeur is zeer ervaren en probeert ook wat
dingen uit te leggen over het hout.
Voorbeelden:
-Een jongen die een opleiding voor bestekzoeker aan het volgen was op de
leerwerkplaats. In de leerwerkplaats was hij niet gemotiveerd, hij kon het
niet volhouden. Hij wilde wel het diploma halen. We hebben hem toen uit de
leerwerkplaats gehaald en het leren voortgezet op de werkplek. Daar ging
het wel goed.
-We hebben in dit bedrijf bovenloop-kranen, voor deze kranen zijn
certificaten nodig. Dit wordt op scholen niet of nauwelijks aangeboden, dan
geven we op de werkplek les aan mensen die dat beroep willen uitoefenen.
3. Wat is de reden dat u wel/ niet gebruik maakt van werkplekopleidingen?
Zoals hierboven is aangegeven, is het voor sommige mensen erg moeilijk om
op een school te leren. Om deze mensen toch op te leiden, is het opleiden
op de werkplek een oplossing.
Het kan zijn dat er bepaalde opleidingen niet aangeboden worden, al is er op
dit moment een uitgebreid aanbod van opleidingen.
Leerklimaat
De mate van identificatie met de organisatie
4. Krijgen de werknemers de mogelijkheid om meerdere taken uit te voeren?
Ja, als de werknemers daar zelf initiatief in tonen, dan kan dat worden
geregeld. Dit is een groot bedrijf, dan zijn er ook mogelijkheden om
meerdere taken uit te voeren. Er zijn aparte afdelingen voor bijvoorbeeld
bestekzoeken en machinaal houtbewerken. Als de werknemer aangeeft dat
hij meerdere taken wilt vervullen, dan proberen wij dat te stimuleren. Dat is
niet alleen goed voor de werknemer, maar ook voor het bedrijf. Een allround
werknemer, kan altijd goed van pas komen.
5. Is er verbondenheid tussen de collega’s?
Ja. Je kunt hier duidelijk merken dat dit nog echt een familiebedrijf is. De
cultuur is: elkaar helpen, loyaal  zijn naar het bedrijf, lange dienstverbanden
en laag ziekteverzuim. Er heerst een grote betrokkenheid. Die betrokkenheid
vertaald zich ook in het opleiden van de werknemers. Een ervaren collega
vindt het meestal geen probleem om een nieuwe werknemer op te leiden.
6. Staan de werknemers achter de handelswijze (vertrouwen) van het
management / de werkgever?
In de werkgever is een groot vertrouwen. Op de werkvloer zelf zou er af en
toe wat meer vertrouwen moeten zijn in de leidinggevende, maar daar
werken we constant aan.
7. Zijn de werknemers voldoende geïnformeerd over de doelen van dit
bedrijf?
Dat hoop ik. De werknemers zijn allemaal geïnformeerd. We werken hier met
een boekje dat alle werknemers krijgen als ze hier komen werken. In dat
boekje staat de missie en de strategie vermeld. Ik weet niet of een jonge
werknemer geïnteresseerd is in de doelen van het bedrijf.
We hebben 3 jaar een traject gelopen om het ISO 9002 certificaat te
verkrijgen. Dat hebben we vooral uit de groep laten ontstaan. Gezegd: dit
willen we bereiken, en willen jullie daaraan meedoen. Toen kwamen daar wel
hele leuke verrassingen uit. Een grote groep mensen die toen een certificaat
haalde, waren toen bezig met de doelen van het bedrijf.
De wijze waarop wordt omgegaan met verschillen
8. Worden ‘fouten’ in een open sfeer besproken? Hoe wordt er omgegaan
met het maken van fouten? (worden deze fouten getolereerd)
Als een keer iets fout gaat, dan kan dat gebeuren. Als het meerdere keren
gebeurt, dan wordt daar met de werknemer over gesproken. Het kan zijn dat
er bepaalde redenen voor zijn, bijvoorbeeld de thuissituatie.
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9. Is er sprake van een goede communicatie tussen de werknemer en
leidinggevende en /of tussen werknemers
    onderling?
Ja. Tussen de werknemers onderling is het contact goed. We werken met
werkoverleg. We gaan binnenkort beginnen met wekelijkse korte gesprekken
op een afdeling. De leidinggevende kunnen zelf bepalen wanneer ze met de
werknemers een overleg willen. Tussen de leidinggevenden is er ook
geregeld contact.
10. Worden prestaties en gedrag beoordeeld?
Ja, door middel van functioneringsgesprekken. Deze vinden twee keer per
jaar plaats. De functioneringsgesprekken zijn conform wat er in de CAO
staat. Deze is wel aangepast aan het bedrijf.
11. Bestaat er helderheid over de beoordelingscriteria?
Ja. Het is conform de CAO. Daar bestaat geen onduidelijkheid over.
De kans die men heeft om de eigen invloed te vergroten
12. Hebben de werknemers bewegingsvrijheid bij het invullen van hun eigen
taken?
Het werk is volgens procedures geregeld. Dat moet ook omdat we ISO
gecertificeerd zijn en omdat we met een nieuw automatiseringssysteem
werken. Door deze ontwikkelingen is de bewegingsvrijheid afgenomen.
Er is nog wel bewegingsvrijheid voor de werknemers. We werken met een
natuurproduct (hout), dat maakt het mogelijk dat de werknemer zijn eigen
kennis kan gebruiken bij het uitvoeren van de taak.
13. Kunnen de werknemers eigen verantwoording nemen voor bijvoorbeeld
de planning en controle van het
      eigen werk?
De werknemer heeft over zijn eigen werk een bepaalde verantwoording. De
werknemer moet bijvoorbeeld de kwaliteit in de gaten houden van het werk.
We hebben een redelijke strakke klachtenregistratie in dit bedrijf. We kunnen
redelijk goed lokaliseren waar de fout gemaakt is.
Een voorbeeld; wanneer er te weinig balken aan een klant worden geleverd,
dan is dat niet goed voor de naam van het bedrijf (je hebt toch een klacht)
en er moeten een aantal balken worden nageleverd (dat kost geld). We
bespreken dit met de werknemer, zodat hij het besef heeft wat de gevolgen
zijn van zijn werk.
14. Kunnen de werknemers eigen initiatief nemen om de werkprocedures te
veranderen?
Er is zelfs een procedure voor. Als het werk volgens een procedure is
beschreven en de werknemers vinden dat het op een andere manier beter
kan, dan wordt dat met de leidinggevende besproken. De werknemer krijgt
dan de kans om het uit te proberen.
15. Krijgen de werknemers de mogelijkheid te participeren in verbetering en
verandering van werk- en
       organisatieprocessen?
De ondernemingsraad zorgt daarvoor. Iedere afdeling is vertegenwoordigd
in de ondernemingsraad. De ondernemingsraad heeft ook periodiek contact
met de werknemers.
De werknemers worden bij grote veranderingen betrokken. Bijvoorbeeld; we
halen nu een bedrijf van Hardinxsveld-Giessendam naar Zwijndrecht, dan
moeten veel mensen voor hun werk verhuizen Daar wordt zorgvuldig mee
om gegaan.
De mate waarin men openstaat voor nieuwe ideeën en experimenten
16. Krijgen ideeën van de werknemers ruimte en aandacht?
Ja. Naar ideeën wordt geluisterd. De werknemer kan dit met de
leidinggevende bespreken, en zonodig uitproberen.
17. Krijgen de werknemers de ruimte om te experimenteren?
Ja. In overleg met hun direct leidinggevende.
18. Krijgen de werknemers de mogelijkheid om opleidingen te volgen die
aansluiten op het werk?
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Ja. Tijdens functioneringgesprekken wordt er over gesproken. Bij jonge
werknemers wordt er geëist dat ze een opleiding gaan volgen. Bij oudere
werknemer is dat anders, als zij willen dan mogen ze een opleiding volgen.
Voor de oudere werknemers wordt het niet meer verplicht gesteld.
19. Krijgen de werknemers ondersteuning (coaching) van collega’s en
leidinggevenden bij het
      aanleren van nieuwe methoden / taken of bij het oplossen van
problemen?
Ja. Zie vraag 1, 5 en 20.
20. Zou u het leren op de werkplek willen stimuleren?
Ja. Voor een bepaalde doelgroep is het heel goed om op de werkplek te
leren. De leerwerkplaats is een goede instelling, maar leren op de werkplek
is ook een goed middel om het vak te leren.
Het is een goede combinatie als een ervaren vakman het vak uitlegt aan een
nieuwe werknemer. De betrokkenheid van de nieuwe werknemer bij het
bedrijf neemt daardoor ook toe.
Als een werknemer één dag naar school gaat, realiseren ze vaak niet dat het
veel geld kost voor een bedrijf. Op die ene dag school worden niet altijd
belangrijke kennis voor het vak geleerd.
Voor het leren op de werkplek moet natuurlijk tijd vrij gemaakt worden in
het arbeidsproces. Dat vind ik niet zo erg. Het is voor de werknemer ook
motiverend als deze ziet dat bijvoorbeeld de leidinggevende tijd vrijmaakt
om hem dingen te leren.
In het bedrijf hebben we op een aantal plekken ervaren werknemers zitten
die heel goed in staat zijn om nieuwe werknemer kennis en vaardigheden bij
te brengen.
3D Uitgewerkt interview De Amsterdamsche Fijnhouthandel
___________________________________________________________________________
_______
Bedrijf: De Amsterdamsche fijnhouthandel
Geïnterviewde: Dhr. J. Brugman
Functie geïnterviewde: Directeur
Aantal werknemers: 10
Datum: 6 mei 2004
___________________________________________________________________________
_______________
Begeleid leren op de werkplek
1. Hoe is het leren/ opleiden van de laagopgeleide werknemers in dit bedrijf
georganiseerd?
We maken geen gebruik van formele opleidingen. We hebben zelf ook geen
opleidingsplannen. De werknemers leren het vak op de werkvloer. Op de
werkvloer leren zij het vak van elkaar, van mijzelf of van een andere ervaren
collega.
2. Wordt er in dit bedrijf gebruik gemaakt van werkplekopleidingen? Zo ja,
kunt u een aantal voorbeelden noemen?
Nee.
3. Wat is de reden dat u wel/ niet gebruik maakt van werkplekopleidingen?
Wij zijn een specialistisch bedrijf in hardhout. Op dit gebied zijn wij een van
de weinige in Nederland.
De opleidingen sluiten niet aan bij het werk dat we doen. Heel soms wordt er




De mate van identificatie met de organisatie
4. Krijgen de werknemers de mogelijkheid om meerdere taken uit te voeren?
Ja, dat is het voordeel van klein bedrijf. Ik verwacht dat de werknemers
verschillende taken kunnen uitvoeren. Ze moeten onder andere klanten
kunnen helpen, hout bewerken en kennis hebben van de verschillende
soorten hardhout.
5. Is er verbondenheid tussen de collega’s?
Ja. We zijn niet zo’n groot bedrijf, de werknemers gaan goed met elkaar om.
6. Staan de werknemers achter de handelswijze (vertrouwen) van het
management / de werkgever?
Ja. Veel werknemers die hier nu werken, hebben gevraagd of ze hier kunnen
komen werken (open sollicitatie). Ik heb nu ook een lijstje met mensen die
hier zouden willen werken. Doordat het specialistisch werk is, zijn de
werknemers geïnteresseerd in het werk en betrokken bij het werk, maar
natuurlijk ook bij het bedrijf.
7. Zijn de werknemers voldoende geïnformeerd over de doelen van dit
bedrijf?
Dat zou beter kunnen. Ze weten wat we doen, maar er is geen officieel beleid
dat uitgedragen wordt naar de werknemers.
De wijze waarop wordt omgegaan met verschillen
8. Worden ‘fouten’ in een open sfeer besproken? Hoe wordt er omgegaan
met het maken van fouten? (worden deze fouten getolereerd)
Fouten worden besproken. Daar wordt niet zo moeilijk over gedaan, maar
het maken van fouten moet niet te vaak gebeuren.
9. Is er sprake van een goede communicatie tussen de werknemer en
leidinggevende en /of tussen werknemers  onderling?
De communicatie is wisselvallig, het zou beter kunnen. Er wordt op een
directe manier met elkaar gecommuniceerd (werknemers onderling en
tussen leidinggevende en werknemers). Dit zorgt wel voor duidelijkheid,
maar kan ook wrijving veroorzaken.
De afstand tussen de leidinggevende en werknemers is klein, waardoor de
communicatie makkelijker wordt.
10. Worden prestaties en gedrag beoordeeld?
Nee. Er wordt wel een functioneringsgesprek gehouden, maar niet vaak. Het
functioneringsgesprek is meer een algemeen gesprek. Er wordt wel
gesproken over de prestaties, maar de prestaties worden niet beoordeeld.
De prestaties zijn natuurlijk belangrijk. Doordat we niet zo groot zijn, weet
je ongeveer hoe de werknemers presteren. Als de prestaties niet goed zijn,
dan worden ze daar wel op aangesproken.
11. Bestaat er helderheid over de beoordelingscriteria?
De kans die men heeft om de eigen invloed te vergroten
12. Hebben de werknemers bewegingsvrijheid bij het invullen van hun eigen
taken?
Ja. Ze kunnen zelf bepalen, binnen bepaalde kaders, hoe ze hun werk
indelen. Ik vind het zelf niet prettig om alles voor te kauwen.
13. Kunnen de werknemers eigen verantwoording nemen voor bijvoorbeeld
de planning en controle van het
      eigen werk?
Ja. Ze hebben hun eigen taak en daar zijn ze ook verantwoordelijk voor.
14. Kunnen de werknemers eigen initiatief nemen om de werkprocedures te
veranderen?
Ja, maar wel in overleg. Als zij het op een andere manier willen doen, dan
wordt daar over gesproken. Als het goede ideeën zijn, dan mogen ze het
uitvoeren.
15. Krijgen de werknemers de mogelijkheid te participeren in verbetering en
verandering van werk- en
       organisatieprocessen?
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Ja. We proberen eens in de zoveel tijd werkoverleg te houden. Dan wordt er
gesproken met de werknemers en kunnen zij hun mening geven en
problemen aandragen. Dit gebeurt eigenlijk te weinig. Al vind ik dat je
natuurlijk oppassen dat er niet te veel gepraat wordt. Werknemers kunnen
de neiging hebben om bij hele kleine dingen te lang stil te staan.
De mate waarin men openstaat voor nieuwe ideeën en experimenten
16. Krijgen ideeën van de werknemers ruimte en aandacht?
Ja. Als de werknemers met ideeën komen dan wordt daar naar geluisterd. Als
het goede ideeën zijn, dan wil ik dat wel invoeren. Soms ben ik er niet zeker
van of het goede ideeën zijn, dan proberen we het uit.
17. Krijgen de werknemers de ruimte om te experimenteren?
Ja. In hun eigen omgeving mogen de werknemers ze dingen uitproberen als
ze dat willen.
18. Krijgen de werknemers de mogelijkheid om opleidingen te volgen die
aansluiten op het werk?
Het is specialistisch werk, de opleidingen sluiten niet helemaal aan op het
werk dat wij doen. Als er een opleiding wordt gevolgd dan is 40% toepasbaar
op dit bedrijf. De verplichte cursussen worden wel gevolgd, bijvoorbeeld een
heftruckcertificaat.
19. Krijgen de werknemers ondersteuning (coaching) van collega’s en
leidinggevenden bij het
      aanleren van nieuwe methoden / taken of bij het oplossen van
problemen?
Ja. Dit is een familiebedrijf, veel werknemers die hier werken hebben geen
opleiding of een opleiding die niet bij het werk aansluit. De kennis voor het
vak leren ze van de leidinggevenden of van een ervaren collega. Als er
nieuwe taken of problemen zijn, dan wordt dat met elkaar bekeken.
20. Zou u het leren op de werkplek willen stimuleren?
Ja. Doordat we een specialistisch bedrijf zijn, moeten de werknemers het vak
leren op de werkplek. Door directe collega’s worden ze aangestuurd en als
dat niet goed gaat, dan grijp ik zelf wel eens in.







Datum: 3 mei 2004
___________________________________________________________________________
_______________
Begeleid leren op de werkplek
1. Hoe is het leren/ opleiden van de laagopgeleide werknemers in dit bedrijf
georganiseerd?
De werknemers leren van elkaar. Wordt wel een enkele keer een cursus bij
Centrum Hout gevolgd. De verplichte cursussen worden natuurlijk wel
gevolgd (bijvoorbeeld heftruck).
2. Wordt er in dit bedrijf gebruik gemaakt van werkplekopleidingen? Zo ja,
kunt u een paar voorbeelden noemen?
De leveranciers van machines geven wel uitleg/ instructie over de machine
op de werkplek (dit zijn de basisprincipes, korte opleiding).
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3. Wat is de reden dat u wel/ niet gebruik maakt van werkplekopleidingen?
Het bedrijf is een magazijn, er worden geen bewerkingen toegevoegd aan
het materiaal. Alleen materialenkennis zouden ze kunnen leren. De kennis
die ze nu hebben leren ze van elkaar.
De cursussen sluiten niet aan op het werk in dit bedrijf. Voor de
laagopgeleide werknemers is er geen simpele cursus die aansluit op het
werk. Als deze cursus er wel zou zijn, dan zouden we belangstelling hebben.
Leerklimaat
De mate van identificatie met de organisatie
4. Krijgen de werknemers de mogelijkheid om meerdere taken uit te voeren?
Ja. Sommige werknemers willen dat niet. Ze zijn verantwoordelijk met het
hele team voor het magazijn, en ze voeren verschillende taken uit.
5. Is er verbondenheid tussen de collega’s?
Ja, met elkaar zijn verantwoordelijk voor het werk in het magazijn.
6. Staan de werknemers achter de handelswijze van het management / de
werkgever?
Ja. Tijdens functioneringsgesprekken wordt er onder andere gesproken over
hoe het gaat met de werknemer en of hij dingen wil veranderen. Dan blijkt
dat de werknemer tevreden is. Als er veranderingen plaatsvinden, gebeurd
dat altijd in overleg met de werknemers.
7. Zijn de werknemers voldoende geïnformeerd over de doelen van dit
bedrijf?
 Ja.
De wijze waarop wordt omgegaan met verschillen
8. Worden ‘fouten’ in een open sfeer besproken? Hoe wordt er omgegaan
met het maken van fouten? (worden deze fouten getolereerd)
Fouten kunnen gebeuren. Een foutje is niet erg, het moet alleen niet te vaak
gebeuren. Als fouten voorkomen,
dan wordt degene erop aangesproken, zodat het de volgende keer niet meer
gebeurt.
9. Is er sprake van een goede communicatie tussen de werknemer en
leidinggevende en /of tussen werknemers
    onderling?
Ja. Er is een open sfeer. De werknemer kan zo het kantoor inlopen als er iets
is. Als er veranderingen zijn wordt dat besproken met de werknemers. Als er
problemen zijn die de werknemers niet zelf kunnen oplossen, dan komt men
naar de leidinggevende. Tussen de werknemers onderling is er een goede
communicatie.
10. Worden prestaties en gedrag beoordeeld?
Ja. Tijdens functioneringsgesprekken. Deze worden 1 keer per jaar
gehouden.
11. Bestaat er helderheid over de beoordelingscriteria?
Ja. Dit wordt uitgelegd aan de werknemers. Er wordt gebruik gemaakt van
standaardformulieren met een aantal criteria. Dit komt uit het CAO boekje.
De kans die men heeft om de eigen invloed te vergroten
12. Hebben de werknemers bewegingsvrijheid bij het invullen van hun eigen
taken?
Ja. Ze hebben bewegingsvrijheid hoe ze hun werk invullen, maar dat gebeurt
wel in overleg. Ze kunnen niet zomaar hun eigen gang gaan. Als ze
veranderingen willen in procedures, dan wordt daarover gesproken. En als
het goede ideeën zijn, dan mogen ze dat uitvoeren.
13. Kunnen de werknemers eigen verantwoording nemen voor bijvoorbeeld
de planning en controle van het
      eigen werk?
De werknemers hebben hun eigen taken, en daar zijn ze verantwoordelijk
voor. Ze moeten ervoor zorgen dat het goed uitgevoerd wordt. Die
verantwoording krijgen ze meteen bij aanvang van de functie.
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14. Kunnen de werknemers eigen initiatief nemen om de werkprocedures te
veranderen?
Ja. Als de werknemers ideeën hebben, dan wordt daar naar geluisterd. En als
het mogelijk is, dan worden procedures veranderd.
15. Krijgen de werknemers de mogelijkheid te participeren in verbetering en
verandering van werk- en
       organisatieprocessen?
Ja. De werknemers worden betrokken bij veranderingen.
De mate waarin men openstaat voor nieuwe ideeën en experimenten
16. Krijgen ideeën van de werknemers ruimte en aandacht?
Ja. Daar wordt naar gekeken. Het is niet zo dat ze hun stem mogen laten
horen en dat er daarna niets mee gedaan wordt. De werknemers werken in
het magazijn en weten hoe het erop de werkvloer aan toe gaat.
17. Krijgen de werknemers de ruimte om te experimenteren?
Ik denk dat het niet zo vaak gebeurt (weet niet zeker).Het kantoor is daar
meer mee bezig.
Als de werknemer wil experimenteren, dan zou dat kunnen. Er zijn eigenlijk
niet zoveel dingen die veranderd kunnen worden.
18. Krijgen de werknemers de mogelijkheid om opleidingen te volgen die
aansluiten op het werk?
Ze mogen opleidingen volgen, maar er zijn geen opleidingen die goed
aansluiten op het werk.  En een ander punt is dat de werknemers er niet veel
belangstelling voor hebben. De ene is al vrij oud, van hem hoeft het niet. De
ander heeft een basisopleiding zagen en vindt het wel goed zo. Een ander
voorbeeld is een werknemer die tevreden is met zijn huidige taak, hij wil
geen andere taken erbij leren.
De verplichte cursussen worden wel gevolgd (bijvoorbeeld heftruck).
19. Krijgen de werknemers ondersteuning (coaching) van collega’s en
leidinggevenden bij het
      aanleren van nieuwe methoden / taken of bij het oplossen van
problemen?
Ja. De werknemers werken samen. Als er een nieuwe werknemer is
aangenomen, dan wordt door anderen het
werk uitgelegd. Problemen worden ook samen opgelost en als de
werknemers er met elkaar niet uitkomen, dan
komt men naar het kantoor.
20. Zou u het leren op de werkplek willen stimuleren?
Ja, we willen het leren wel stimuleren. Als er goede opleidingen zijn dan
hebben we er wel belangstelling voor. Extern of intern maakt niet zoveel uit.
Als we het hebben over de machines, dan is het handiger dat het op de
werkplek zelf geleerd wordt. Elke machine is verschillend. Het is vervelend
als je het op de ene machine geleerd hebt, en dan werkt de machine op de
werkplaats heel anders.
Als de werknemers willen leren, dan mogen ze dat doen. Een goed voorbeeld
vind ik bijvoorbeeld vier dagen werken en één dag naar school. De school
moet dan wel praktijkgericht zijn en aansluiten op het werk. Op school krijgt
de werknemer dan meer kennis over bijvoorbeeld de materialen. Eén dag een
arbeidskracht missen, vind ik niet zo erg. De werknemer moet dan wel een
goede opleiding volgen, waar het bedrijf ook iets aan heeft.








Datum: 3 juni 2004
___________________________________________________________________________
_______________
Begeleid leren op de werkplek
1. Hoe is het leren/ opleiden van de laagopgeleide werknemers in dit bedrijf
georganiseerd?
Wij hebben geen opleidingsbeleid. Opleidingen vinden ad hoc plaats. Er
worden in dit bedrijf wel opleidingen gevolg, op dit moment volgen twee
werknemers een opleiding bij Centrum Hout. We zijn een houtgroothandel
en voegen zelf weinig bewerkingen toe aan het product. De vaardigheden
leren de werknemers van elkaar in het bedrijf. Kennis van het product wordt
van elkaar geleerd, daarnaast houdt de leidinggevende de werknemers op de
hoogte van nieuwe kennis over het product.
2. Wordt er in dit bedrijf gebruik gemaakt van werkplekopleidingen? Zo ja,
kunt u een aantal voorbeelden noemen?
Nee.
3. Wat is de reden dat u wel/ niet gebruik maakt van werkplekopleidingen?
Het bedrijf is een houtgroothandel, er worden geen bewerkingen toegevoegd
aan het materiaal. Er wordt op de werkplek geleerd met en van elkaar. De
werknemers moeten wel productkennis leren, dat kan buiten het bedrijf.
Leerklimaat
De mate van identificatie met de organisatie
4. Krijgen de werknemers de mogelijkheid om meerdere taken uit te voeren?
Ja. Op de werkvloer kunnen zij meerdere taken uitvoeren. Het is goed voor
het bedrijf als de mensen op meerdere plekken inzetbaar zijn.
5. Is er verbondenheid tussen de collega’s?
Ja. Het is bedrijf is niet zo heel groot en het is een familiebedrijf. De
werknemers en de leidinggevende vormen één groep.
6. Staan de werknemers achter de handelswijze (vertrouwen) van het
management / de werkgever?
Ja. Volgens mij zijn de werknemers tevreden. De communicatie is goed en
over de handelswijze van het bedrijf wordt ook gesproken met de
werknemers.
7. Zijn de werknemers voldoende geïnformeerd over de doelen van dit
bedrijf?
Ja. De leidinggevenden (o.a. directeur) staat dicht bij de werkvloer. Eén keer
per week gaan we met z’n alle even wat drinken en dan wordt de week
doorgesproken. Op zo’n moment kan er ook gesproken over de doelen van
het bedrijf, bijvoorbeeld wat de toekomstplannen zijn.
De wijze waarop wordt omgegaan met verschillen
8. Worden ‘fouten’ in een open sfeer besproken? Hoe wordt er omgegaan
met het maken van fouten? (worden deze fouten getolereerd)
Ja. Er is hier een open cultuur. Als iemand een fout maakt, wordt degene er
wel op aangesproken. Zo kan je het maken van fouten voorkomen.
9. Is er sprake van een goede communicatie tussen de werknemer en
leidinggevende en /of tussen werknemers
    onderling?
De communicatie is goed. Eén keer per week (vrijdagmiddag) zitten we met
z’n alle even na. Dan wordt onder andere de week doorgesproken. Dat doen
we met alle werknemers van het bedrijf, inclusief leidinggevende.
Tijdens het werk is de communicatie ook goed, de mensen kunnen goed met
elkaar werken.
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10. Worden prestaties en gedrag beoordeeld?
Ja. Eén keer per jaar houden we een functioneringsgesprek.
11. Bestaat er helderheid over de beoordelingscriteria?
Ja.
De kans die men heeft om de eigen invloed te vergroten
12. Hebben de werknemers bewegingsvrijheid bij het invullen van hun eigen
taken?
Ja. De werknemers kunnen zelf bepalen hoe ze hun taak invullen. We geven
wel advies hoe ze het kunnen doen, maar ze moeten zelf kijken wat voor hen
prettig is om te werken.
13. Kunnen de werknemers eigen verantwoording nemen voor bijvoorbeeld
de planning en controle van het
      eigen werk?
Ja. De werknemers zijn zelf verantwoordelijk voor hun taak / taken. Als een
klant niet tevreden is of er zijn fouten gemaakt, dan wordt de werknemer
daarop aangesproken. De controle van het werk moet hij zelf doen. Planning
gebeurd voor een groot deel op kantoor, maar de werknemer moet wel zelf
plannen / bekijken hoe hij het werk gaat aanpakken en wanneer op de dag
hij dat gaat doen.
14. Kunnen de werknemers eigen initiatief nemen om de werkprocedures te
veranderen?
Ja. Als de werknemers vinden dat werkprocedures verbeterd kunnen worden.
Dan wordt daarover gesproken en kijken we wat er mogelijk is.
15. Krijgen de werknemers de mogelijkheid te participeren in verbetering en
verandering van werk- en
       organisatieprocessen?
Ja. Er wordt veel over het werk/ bedrijf gesproken met de werknemers. Als er
veranderingen plaatsvinden, dan worden natuurlijk de werknemers daarbij
betrokken. Zij moeten het werk doen en het is belangrijk dat zij gemotiveerd
zijn en zich willen inzetten voor het bedrijf.
De mate waarin men openstaat voor nieuwe ideeën en experimenten
16. Krijgen ideeën van de werknemers ruimte en aandacht?
Ja. Daar wordt over gesproken en gekeken of we er iets mee kunnen.
17. Krijgen de werknemers de ruimte om te experimenteren?
Het gebeurd niet zo vaak, maar als de werknemers een bepaald idee willen
uitproberen, dan mag dat. Het hangt natuurlijk wel af van het soort
experiment. Het moet wel nuttig zijn en als er een investering gedaan moet
worden moet deze wel rendabel zijn. Er wordt wel naar de kosten- baten
gekeken.
18. Krijgen de werknemers de mogelijkheid om opleidingen te volgen die
aansluiten op het werk?
Ja. Twee werknemers volgen nu een cursus. Ik vind het belangrijk dat de
werknemers over vakkennis beschikken. Als de economie wat tegen zit,
moet men niet meteen bezuinigen op cursussen. Kennis is belangrijk voor
een bedrijf.
19. Krijgen de werknemers ondersteuning (coaching) van collega’s en
leidinggevenden bij het
aanleren van nieuwe methoden / taken of bij het oplossen van problemen?
Ja. De werknemers vormen één groep. Ze helpen elkaar als dat nodig is. De
leidinggevende probeert ook te helpen bij problemen als dat nodig is.
20. Zou u het leren op de werkplek willen stimuleren?
Het leren op de werkplek gebeurd al. Ik vind het belangrijk dat de
werknemers over de juiste kennis en vaardigheden beschikken. De
werknemers zijn degenen die in contact komen met de klanten. Zij krijgen
de vragen over het hout, keurmerken etc. De werknemers moeten dus
voortdurend op de hoogte zijn van nieuwe producten en keurmerken/
regelgeving.
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Voor het leren is de interesse en motivatie van de werknemers van belang. In
dit bedrijf zijn de meeste werknemers gemotiveerd om nieuwe dingen bij te
leren.
De werknemers leren nu al op de werkplek. Het hangt van het soort bedrijf
wat er geleerd kan worden op de werkplek. Wij voegen weinig bewerkingen
toe aan het product, bij ons gaat het vooral om productkennis. De
productkennis kan ook goed buiten het bedrijf geleerd worden. De
werknemers die op cursus zijn spreken op die cursus ook werknemers van
andere bedrijven en kunnen zo ook kennis uitwisselen. Kennis die van
belang is voor het bedrijf, brengen de werknemers over op andere
werknemers in het bedrijf.




Geïnterviewde: Dhr. G. Boon
Functie geïnterviewde: Directeur
Aantal werknemers: 4
Datum: 4 mei 2004
___________________________________________________________________________
_______________
Begeleid leren op de werkplek
1. Hoe is het leren/ opleiden van de laagopgeleide werknemers in dit bedrijf
georganiseerd?
Wij hebben geen opleidingsbeleid. Er worden in dit bedrijf weinig
opleidingen gevolgd. We zijn een houtgroothandel, daardoor zijn er weinig
cursussen van toepassing op dit bedrijf.
Er wordt op de werkplek met en van elkaar geleerd.
2. Wordt er in dit bedrijf gebruik gemaakt van werkplekopleidingen? Zo ja,
kunt u een aantal voorbeelden noemen?
Nee.
3. Wat is de reden dat u wel/ niet gebruik maakt van werkplekopleidingen?
Het bedrijf is een houtgroothandel, er worden geen bewerkingen toegevoegd
aan het materiaal. Er wordt op de werkplek geleerd met en van elkaar.
Sinds 3 jaar werk ik met vast personeel. Ze hebben geen ervaringen met
hout. Dat vind ik niet zo belangrijk. Belangrijker is het dat ze gemotiveerd en
betrokken zijn. De kennis die nodig is voor het werk heb ik ze zelf
bijgebracht. Ik heb zelf een MTS-opleiding gedaan en daarnaast een aantal
cursussen met betrekking tot leidinggeven.
We zijn te klein om de werknemers op cursus te sturen, we kunnen de
werknemers niet missen. Als het bedrijf wat groter zou zijn, dan kan je wat
meer met werknemers schuiven.
Leerklimaat
De mate van identificatie met de organisatie
4. Krijgen de werknemers de mogelijkheid om meerdere taken uit te voeren?
Ja. Ik streef ernaar dat de mensen op de werkvloer allemaal hetzelfde
kunnen. De werknemer moet op de werkvloer alle taken kunnen uitvoeren.
5. Is er verbondenheid tussen de collega’s?
Ja. Het is een klein team, dat goed met elkaar kan samenwerken.
6. Staan de werknemers achter de handelswijze (vertrouwen) van het
management / de werkgever?
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Ja, dat denk ik wel. Zelf werk ik onder andere ook op de werkvloer en ik heb
dus een goed contact met de werknemers. Als er problemen zijn of ze
vinden dat iets niet goed gaat in het bedrijf, dan wordt daar over gesproken.
7. Zijn de werknemers voldoende geïnformeerd over de doelen van dit
bedrijf?
Ja. Doordat het een klein bedrijf is, waarbij ik zelf veel op de werkvloer werk
en tevens met de werknemers pauze houd, zijn de werknemers goed
geïnformeerd over de doelen van dit bedrijf.
De wijze waarop wordt omgegaan met verschillen
8. Worden ‘fouten’ in een open sfeer besproken? Hoe wordt er omgegaan
met het maken van fouten? (worden deze fouten getolereerd)
Ja. Als er fouten worden gemaakt, dan wordt dat natuurlijk wel gezegd.
Fouten kunnen altijd voorkomen. Om fouten te voorkomen, wordt er
onderling gesproken over de fouten.
9. Is er sprake van een goede communicatie tussen de werknemer en
leidinggevende en /of tussen werknemers
    onderling?
De communicatie is goed. De werknemers onderling kunnen goed met elkaar
overweg en tussen mijzelf en de werknemers zit het ook goed. Ik werk veel
met de werknemers samen en ook tijdens de pauzes zitten we met elkaar.
10. Worden prestaties en gedrag beoordeeld?
Nee. Er wordt wel 1 keer per jaar met elkaar gesproken. Dan gaat het meer
over de toekomstplannen, de salariëring en wat ze zelf willen. In een klein
bedrijf kan je heel goed zien of het goed gaat of niet.
11. Bestaat er helderheid over de beoordelingscriteria?
De kans die men heeft om de eigen invloed te vergroten
12. Hebben de werknemers bewegingsvrijheid bij het invullen van hun eigen
taken?
Ja, heel veel. Ze zijn zelfstandig en moeten zelf zorgen dat het werk gedaan
wordt.
13. Kunnen de werknemers eigen verantwoording nemen voor bijvoorbeeld
de planning en controle van het
      eigen werk?
Ja, heel graag zelf. We werken met z’n drieën in de hal, het is dan belangrijk
dat iedereen zelf de verantwoording neemt over z’n eigen werk.
14. Kunnen de werknemers eigen initiatief nemen om de werkprocedures te
veranderen?
Ja. We werken met z’n drieën in de hal. Als de werknemers met ideeën
komen dan wordt daar naar geluisterd. Zij doen het werk, en weten daardoor
ook goed of werkprocedures verbeterd kunnen worden.
15. Krijgen de werknemers de mogelijkheid te participeren in verbetering en
verandering van werk- en
       organisatieprocessen?
Ja. We doen hier erg veel in overleg. Als ik dingen wil veranderen, dan wordt
daar over gesproken met de werknemers. Als zij betere ideeën hebben dat
sta ik daar open voor.
De mate waarin men openstaat voor nieuwe ideeën en experimenten
16. Krijgen ideeën van de werknemers ruimte en aandacht?
Ja. Ik luister naar de werknemers en als het goede ideeën zijn en ik er iets
mee kan, dan zal ik zeker gaan kijken
of ik het in ga voeren.
17. Krijgen de werknemers de ruimte om te experimenteren?
Als ze willen wel, maar het gebeurt niet vaak. Dit is een groothandel,
daardoor zijn er weinig bewerkingen die we uitvoeren. Er valt denk ik niet
zoveel te experimenteren op de werkvloer.
18. Krijgen de werknemers de mogelijkheid om opleidingen te volgen die
aansluiten op het werk?
Ja. Er wordt wel eens over gesproken. Als we bijvoorbeeld een folder/ boekje
krijgen, dan vraag ik aan de mensen wat ze van de cursus vinden en of het
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van toepassing is op het werk. Een van de werknemers heeft een cursus
plaatmateriaal gevolgd. De andere cursussen zijn denk ik niet van
toepassing op dit bedrijf.
19. Krijgen de werknemers ondersteuning (coaching) van collega’s en
leidinggevenden bij het
      aanleren van nieuwe methoden / taken of bij het oplossen van
problemen?
Ja. Ze helpen elkaar en ik geef ook ondersteuning als dat nodig is.
20. Zou u het leren op de werkplek willen stimuleren?
Het leren van en met elkaar gebeurt al op de werkplek. Ik probeer er voor te
zorgen dat iedereen alle taken kan uitvoeren, dat de werknemers veel
bewegingvrijheid hebben en eigen initiatief kunnen tonen.




Geïnterviewde: dhr. J. Eecen
Functie geïnterviewde: Directeur
Aantal werknemers: 8
Datum: 12 mei 2004
___________________________________________________________________________
_______________
Begeleid leren op de werkplek
1. Hoe is het leren/ opleiden van de laagopgeleide werknemers in dit bedrijf
georganiseerd?
Er worden cursussen gevold. Wij zijn een specialistisch bedrijf, daardoor zijn
niet alle cursussen van toepassing op dit bedrijf. Er is geen opleidingsbeleid
in dit bedrijf. Er wordt over gesproken en als het nodig is dan gaan mensen
op cursus.
Op de werkplek zelf wordt er natuurlijk ook van elkaar geleerd. De ervaren
mensen helpen de nieuwe of minder ervaren mensen.
2. Wordt er in dit bedrijf gebruik gemaakt van werkplekopleidingen? Zo ja,
kunt u een aantal voorbeelden noemen?
Een aantal werknemers heeft twee keer een schaafcursus gevolgd. Dat is op
de werkplek zelf gevolgd met een instructeur van Stichting Hout en Meubel.
Door op de werkplek de cursus te volgen ben je met je eigen machines en je
eigen materiaal bezig.
3. Wat is de reden dat u wel/ niet gebruik maakt van werkplekopleidingen?
Je kunt gebruik maken van je eigen machines en je eigen materiaal. De
cursus is beter toegespitst op het bedrijf.
Leerklimaat
De mate van identificatie met de organisatie
4. Krijgen de werknemers de mogelijkheid om meerdere taken uit te voeren?
Ja. We hebben wel een aantal specifieke onderdelen, deze onderdelen
vereisen hun eigen kennis. De mensen moeten wel uitwisselbaar zijn. Als er
bijvoorbeeld iemand ziek is, dan moet het werk wel uitgevoerd kunnen
worden.
5. Is er verbondenheid tussen de collega’s?
Ja. We zijn in dit bedrijf met een kleine groep werknemers. De werknemers
helpen elkaar als dat nodig is.
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6. Staan de werknemers achter de handelswijze (vertrouwen) van het
management / de werkgever?
Ja.
7. Zijn de werknemers voldoende geïnformeerd over de doelen van dit
bedrijf?
Ja. We proberen alles goed uit te leggen. Het is hier ook niet zo groot, de
leiding en de werknemers staan dicht bij elkaar.
De wijze waarop wordt omgegaan met verschillen
8. Worden ‘fouten’ in een open sfeer besproken? Hoe wordt er omgegaan
met het maken van fouten? (worden deze fouten getolereerd)
Als er fouten worden gemaakt, dan wordt de werknemer daar op
aangesproken. Een klein foutje of als het één keer gebeurd is het meestal
niet zo erg. Wanneer er vaker fouten worden gemaakt, dan wordt er gekeken
wat er aan de hand is.
9. Is er sprake van een goede communicatie tussen de werknemer en
leidinggevende en /of tussen werknemers
    onderling?
Ja. Het is een klein bedrijf. Als er dingen onduidelijk zijn dan proberen we
het uit te leggen. De werknemers onderling communiceren over het
algemeen goed met elkaar.
10. Worden prestaties en gedrag beoordeeld?
Twee keer per jaar houden we een functioneringsgesprek. Dan komen er
verschillende dingen aan de orde.
11. Bestaat er helderheid over de beoordelingscriteria?
Daar proberen we helder over te zijn.
De kans die men heeft om de eigen invloed te vergroten
12. Hebben de werknemers bewegingsvrijheid bij het invullen van hun eigen
taken?
Ja. De werknemers hebben bewegingsvrijheid hoe ze bepaalde taken
uitvoeren.
Bepaalde handelingen en procedures liggen wel vast. Dat hangt bijvoorbeeld
af van de machine.
13. Kunnen de werknemers eigen verantwoording nemen voor bijvoorbeeld
de planning en controle van het
      eigen werk?
Ja. Het is een “kritisch” product dat we maken. Dat moet op alle fronten
perfect in orde zijn. De werknemers moeten het product continu in de gaten
houden.
14. Kunnen de werknemers eigen initiatief nemen om de werkprocedures te
veranderen?
Ja. Dat wordt gewaardeerd. Dan kunnen wij (leiding) ons met andere zaken
bezighouden. Als ze werkprocedures willen veranderen, dan wordt daar wel
even over gesproken.
15. Krijgen de werknemers de mogelijkheid te participeren in verbetering en
verandering van werk- en
       organisatieprocessen?
Ja. Daar wordt over gesproken. Als het bijvoorbeeld om een bepaalde
machine gaat, dan wordt er met een paar man over gesproken.
De mate waarin men openstaat voor nieuwe ideeën en experimenten
16. Krijgen ideeën van de werknemers ruimte en aandacht?
Ja. Als de werknemers met ideeën komen, dan praten we daarover. Als het
mogelijk is, dan gaan we kijken of het uitgevoerd kan worden.
17. Krijgen de werknemers de ruimte om te experimenteren?
Ja. Als het binnen het productieproces mogelijk is, dan wel. Als er eerst
grote investeringen gemaakt moeten worden, dan is dat wat moeilijker.
18. Krijgen de werknemers de mogelijkheid om opleidingen te volgen die
aansluiten op het werk?
Ja. Zoals eerder gezegd, hebben de werknemers een aantal opleidingen
gevolgd.
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19. Krijgen de werknemers ondersteuning (coaching) van collega’s en
leidinggevenden bij het
      aanleren van nieuwe methoden / taken of bij het oplossen van
problemen?
Ja. Iedereen helpt elkaar.
20. Zou u het leren op de werkplek willen stimuleren?
Ja. Als iemand een betere werknemer wordt voor het bedrijf en voor zichzelf
dan willen wij het wel stimuleren. De doelen van het bedrijf zijn natuurlijk
het belangrijkste. Als iemand een cursus wil volgen die niet helemaal aan
sluit bij het werk, dan staan we daar wel open voor.
3 I Uitgewerkt interview Van der Veen Houthandel
___________________________________________________________________________
_______________
Bedrijf: Van der Veen Houthandel
Geïnterviewde: Dhr. P. van der Veen
Functie geïnterviewde: directeur
Aantal werknemers: 4
Datum: 7 mei 2004
___________________________________________________________________________
_______________
Begeleid leren op de werkplek
1. Hoe is het leren/ opleiden van de laagopgeleide werknemers in dit bedrijf
georganiseerd?
We maken geen gebruik van de aangeboden opleidingen.
Wij leiden de mensen tijdens het werk op. Ik kan de werknemers niet missen
en zelf opleiden gaat al jaren goed. De werknemers leren verschillende
activiteiten in het bedrijf, niet alleen productkennis, maar ook het verkopen,
transport en het bewerken van hout
2. Wordt er in dit bedrijf gebruik gemaakt van werkplekopleidingen? Zo ja,
kunt u een aantal voorbeelden noemen?
Nee.
3. Wat is de reden dat u wel/ niet gebruik maakt van werkplekopleidingen?
Wij zijn een klein bedrijf, we kunnen niet gemakkelijk mensen missen. De
nieuwe werknemers die hier komen, worden door een ervaren collega
opgeleid. Door het werk te doen wordt er geleerd. Dat gaat al jaren goed. De
mensen die hier komen werken hoeven niet veel kennis van hout te hebben.
Ik vind het belangrijker dat ze bepaalde kwaliteiten hebben zoals motivatie
en betrokkenheid. In een half jaar tot een jaar leiden we ze zelf op tot een
goede werknemer met kennis van het materiaal, het transport en de
verkoop.
Leerklimaat
De mate van identificatie met de organisatie
4. Krijgen de werknemers de mogelijkheid om meerdere taken uit te voeren?
Ja. Naast het leveren van plaatmateriaal aan particulieren voeren wij ook
bewerkingen toe aan het hout. De werknemers kunnen meerder taken
uitvoeren. Wel is het zo dat ieder z’n eigen vakgebied heeft. Naast het eigen
vakgebied helpen zij ook collega’s met hun werk.
5. Is er verbondenheid tussen de collega’s?
Ja. We zijn totaal met 5 mensen in dit bedrijf, de verbondenheid is dan groot.
6. Staan de werknemers achter de handelswijze (vertrouwen) van het
management / de werkgever?
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Ja, dat denk ik wel. Als er problemen zijn of er moeten dingen veranderd
worden, dan wordt dat besproken met de werknemers. Als de werknemer
vindt dat er dingen niet goed gaan, dan zeggen ze dat.
7. Zijn de werknemers voldoende geïnformeerd over de doelen van dit
bedrijf?
 Ja. Zelf werk ik ook mee op de werkvloer, er wordt tijdens het werk of in de
pauze gepraat over het bedrijf. De werknemers worden op een informele
manier op de hoogte gebracht over de doelen van het bedrijf.
De wijze waarop wordt omgegaan met verschillen
8. Worden ‘fouten’ in een open sfeer besproken? Hoe wordt er omgegaan
met het maken van fouten? (worden deze fouten getolereerd)
Ja. Er is hier een open sfeer. Als iemand een fout maakt, dan wordt dat
besproken.
9. Is er sprake van een goede communicatie tussen de werknemer en
leidinggevende en /of tussen werknemers
    onderling?
De communicatie is goed. We zijn met een kleine groep mensen en er heerst
hier een open sfeer. Tussen de werknemers onderling is de communicatie
goed. Zelf werk ik ook op de werkvloer. De afstand met de werknemers is
daardoor gering.
10. Worden prestaties en gedrag beoordeeld?
Nee. Dat past niet in het bedrijf. Ik weet hoe de mensen hun werk uitvoeren,
als het niet goed gaat dan wordt daarover gesproken. Als de werknemers
hun werk goed doen, dan wordt dat op z’n tijd ook gezegd.
We zijn een ouderwets bedrijf, functioneringsgesprekken passen niet bij de
manier hoe wij hier werken.
11. Bestaat er helderheid over de beoordelingscriteria?
De kans die men heeft om de eigen invloed te vergroten
12. Hebben de werknemers bewegingsvrijheid bij het invullen van hun eigen
taken?
Ja. De werknemers weten wat ze moeten doen, de manier waarop ze dat
doen ligt niet vast.
13. Kunnen de werknemers eigen verantwoording nemen voor bijvoorbeeld
de planning en controle van het
      eigen werk?
Ja. Ze zijn zelf verantwoordelijk voor hen eigen taak / vakgebied.
14. Kunnen de werknemers eigen initiatief nemen om de werkprocedures te
veranderen?
De werknemers kunnen eigen initiatief nemen, als zij goede ideeën hebben
dan mogen zij dat invoeren. Ik vind het prettig als ze zelf hun eigen gang
gaan. Ik wil liever niet steeds zeggen hoe ze het werk moeten doen. De
werkprocedures liggen niet echt vast, maar grote veranderingen vinden er
ook niet plaatst.
15. Krijgen de werknemers de mogelijkheid te participeren in verbetering en
verandering van werk- en
       organisatieprocessen?
Ja. Als er veranderingen zijn, dan worden de werknemers erbij betrokken.
Het is belangrijk dat alle neuzen dezelfde kant op staan. In dit bedrijf vinden
er niet veel veranderingen plaats.
De mate waarin men openstaat voor nieuwe ideeën en experimenten
16. Krijgen ideeën van de werknemers ruimte en aandacht?
Ja. Als de werknemers ideeën hebben, dan word daar naar geluisterd. De
ideeën worden ook uitgevoerd, als het mogelijk is.
17. Krijgen de werknemers de ruimte om te experimenteren?
Dat gebeurt niet vaak. De werknemers proberen wel eens kleine
aanpassingen of veranderingen uit. Ik vind het prima als ze nieuwe dingen
willen uitproberen.
18. Krijgen de werknemers de mogelijkheid om opleidingen te volgen die
aansluiten op het werk?
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Nee. Er zijn wel een aantal opleidingen die aansluiten op het werk, maar daar
maken we geen gebruik van. Wij leiden de mensen tijdens het werk op. Ik
kan de werknemers niet missen en zelf opleiden gaat al jaren goed. De
werknemers leren verschillende activiteiten in het bedrijf, niet alleen
productkennis, maar ook het verkopen, transport en het bewerken van hout.
19. Krijgen de werknemers ondersteuning (coaching) van collega’s en
leidinggevenden bij het
      aanleren van nieuwe methoden / taken of bij het oplossen van
problemen?
Ja. Iedereen helpt elkaar. Nieuwe werknemers worden door de ervaren
werknemers begeleid. Als er problemen zijn, dan proberen we er samen uit
te komen.
20. Zou u het leren op de werkplek willen stimuleren?
Doordat we geen gebruik maken van opleidingen wordt er bij ons veel
geleerd op de werkplek. Het leren op de werkplek moet ik daarom ook
stimuleren. Niet alle mensen die hier komen werken, hebben veel kennis van
het werk dat wij doen. Dat vind ik ook niet zo erg. Als de werknemer wil
leren en gemotiveerd is, dan wordt in een half jaar tot een jaar geprobeerd
om hem de kennis van het vak bij te brengen. Het leren vindt bij ons vooral
plaats door de begeleiding van collega’s. Daarbij wordt er natuurlijk
feedback geven en wordt over het werk gesproken.
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Bijlage 4 Resultaten vrije attitude interviews bedrijven
houthandel
4A Uitgewerkt interview Gras Houthandel
___________________________________________________________________________
_______________
Bedrijf: Gras Houthandel BV.
Geïnterviewde: Dhr. H. Gras
Functie geïnterviewde: directeur
Aantal werknemers: 14
Datum: 3 juni 2004
___________________________________________________________________________
_______________
Begeleid leren op de werkplek
1. Hoe is het leren/ opleiden van de laagopgeleide werknemers in dit bedrijf
georganiseerd?
De werknemers leren het vak van collega’s en van de leidinggevenden. Naast
het leren van vaardigheden wordt ook geprobeerd de productkennis van de
werknemers te vergroten. Een aantal werknemers hebben een opleiding
buiten het bedrijf gevolgd. Niet alle werknemers willen een opleiding volgen.
Deze werknemers zijn niet gemotiveerd om te leren. Als de motivatie
ontbreekt, heeft het geen zin om de werknemers een opleiding te laten
volgen.
2. Wordt er in dit bedrijf gebruik gemaakt van werkplekopleidingen? Zo ja,
kunt u een aantal voorbeelden noemen?
Nee.
3. Wat is de reden dat u wel/ niet gebruik maakt van werkplekopleidingen?
Het probleem van een werkplekopleiding is dat wij daar te klein voor zijn.
Als je voor een werkplekopleiding kiest, dan moeten alle/ een groot deel van
de werknemers de opleiding volgen. Het personeelsbestand van een bedrijf
veranderd geleidelijk, het gevolg is dat er werknemers zijn die de opleiding
niet nodig hebben en er werknemers zijn die de opleiding wel nodig hebben.
Het is dan handiger om de mensen die de opleiding nodig een opleiding
buiten het bedrijf te laten volgen.
4. Zou u het leren op de werkplek willen stimuleren?
Ja. Het is belangrijk dat de werknemers over de juiste kennis en
vaardigheden beschikken. Het stimuleren van het leren is lastig als de
werknemers niet gemotiveerd zijn om te leren. Het stimuleren bij
ongemotiveerde mensen leidt alleen maar tot meer weerstand. Als een
werknemer zijn werk goed doet, en niet verder wil leren, dan moet de baas
zich daar bij neerleggen.




Geïnterviewde: Dhr. J. Honingh
Functie geïnterviewde: directeur
Aantal werknemers: 16




Begeleid leren op de werkplek
1. Hoe is het leren/ opleiden van de laagopgeleide werknemers in dit bedrijf
georganiseerd?
De werknemers leren het vak van ervaren collega’s. Er wordt in dit bedrijf
geen gebruik gemaakt van opleidingen. Ik zie het nut niet in van een
opleiding. De werknemers leren de kennis en vaardigheden die zij nodig
hebben op de werkvloer. Ik zou de werknemers ook niet één dag in de week
kunnen missen. Het gaat economisch wat minder, daardoor moet er goed op
de kosten gelet worden.
2. Wordt er in dit bedrijf gebruik gemaakt van werkplekopleidingen? Zo ja,
kunt u een aantal voorbeelden noemen?
Nee.
3. Wat is de reden dat u wel/ niet gebruik maakt van werkplekopleidingen?
Ik zie het nut niet in van een opleiding. De werknemers hebben geen
opleiding nodig om het werk uit te voeren. Belangrijker is de motivatie van
de werknemers. Als de werknemer gemotiveerd is, dan leert hij datgene wat
hij nodig heeft voor zijn werk van een collega.
4. Zou u het leren op de werkplek willen stimuleren?
De werknemers leren het werk op de werkplek van een collega. Doordat de
werknemers geen opleiding volgen is het leren op de werkplek van belang.
Als de werknemers hun taak goed kunnen uitvoeren, valt er niet veel meer te
leren. Dit bedrijf is levert vooral bulkproducten, het werk is vrij eenvoudig.
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